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Absentizem ali odsotnost z dela zaradi različnih razlogov pomeni neprisotnost delavcev na 
delovnem mestu, kar pomeni, da delavci ne opravljajo svojega dela. Posamezni avtorji 
absentizem ali odsotnost z dela razumejo različno, kar je odvisno predvsem od področja, s 
katerim se ukvarjajo. Zdravstveni absentizem, ki pomeni začasno zadrţanost od dela 
zaradi bolezenskih razlogov, predstavlja resen druţbeni, organizacijski in pravni problem, 
ki ima tudi občutne ekonomske posledice za delavce, delodajalce, narodno gospodarstvo 
in področje obveznega zdravstvenega zavarovanja. Poleg zdravstvenega absentizma 
obstajajo še druge vrste odsotnosti, kot je odsotnost z dela zaradi dopusta (redni, izredni, 
starševski dopust), plačane odsotnosti zaradi osebnih okoliščin, odsotnost dela zaradi 
praznovanja, opravljanja funkcije ali obveznosti po posebnih zakonih in odsotnost z dela 
zaradi izobraţevanja. Pošta Slovenije d.o.o. nastopa kot gospodarska druţba in izvaja 
obseţen nabor storitev, s katerimi ţeli zadovoljiti potrebe trga in pribliţevati storitve 
uporabnikom. Zaradi same narave dela na poštah je potrebno vsak dan zagotoviti 
določeno število zaposlenih na okencih in v dostavi, tako da delo lahko nemoteno poteka. 
Povečana odsotnost z dela, predvsem zaradi zdravstvenih razlogov, pomeni na eni strani 
teţave pri organizaciji dela, nadomeščanju delavcev za nemoten potek delovnega procesa, 
vpliva na niţjo produktivnost in slabši poloţaj druţbe. Na drugi strani pa povzroča 
preobremenjenost in nezadovoljstvo prisotnih delavcev, povečano fluktuacijo kadra, 
zmanjšanje novih zaposlitev in tudi zmanjšuje moţnost izrabe letnega dopusta. Pošta 
Slovenije se tako kot druga podjetja vsakodnevno srečuje s problemom odsotnosti z dela, 
zato je ena njenih najpomembnejših nalog, kako uspešno motivirati zaposlene, kako 
zagotoviti dobre delovne pogoje in hkrati zagotoviti zaposlenim ne le zadovoljstvo na 
delovnem mestu, temveč tudi takšne pogoje dela, da bodo pri opravljanju svojega dela 
tudi uspešni. Dobro motiviran delavec bo prihajal na delo tudi, ko se bodo njegove 
zmoţnosti za delo zmanjšale, če pa bo pri delu uspešen in nagrajen, bo njegovo 
zadovoljstvo še večje.  
 
Ključne besede: absentizem, fluktuacija, odsotnost z dela, pošta, delavec, delovno 






THE PROBLEM OF ABSENTEEISM IN THE POŠTA SLOVENIJE D.O.O., PE 
KRANJ COMPANY 
 
Absenteeism or leave of absence for different reasons means the lack of presence of 
workers at their work place, which means that the workers are not doing their job. 
Different authors understand absenteeism or leave of absence differently, and that mainly 
depends on the field of practice. Medical absenteeism, which means a leave of absence 
because of a health problem, poses a serious social, organizational and legal problem, 
which has great economic consequences for employees, employers, national economy 
and the health care system. Besides medical absenteeism there are other kinds of leaves 
of absences like absence from work via leave (regular, irregular, maternity), paid leaves 
because of special circumstances, leave because of celebration, practice of function or 
obligation by special laws and leave of absence because of education. Pošta Slovenije 
d.o.o., acts as a corporation and executes a wide selection of services, with which it 
strives to suffice the needs of the market and relate to its customers. Because of the 
nature of work in post offices, there has to be a sufficient number of employees at each 
counter and mail service, so that the work can process as smoothly as possible. A greater 
leave of absence, mostly because of health reasons means problems on the side of the 
organization of work, the substitution of missing employees for an undisturbed process of 
the working process, which concludes in lower productivity and a lesser social standing. 
On the other hand it causes overload and dissatisfaction between the working employees, 
an increase of human resource fluctuation, a lowered amount of new employees and also 
lowers the chances of the use of regular off days. Pošta Slovenije, like any other 
company, is faced everyday with the problem of absence from work, so one of the most 
important tasks is how to successfully motivate its employees, how to ensure good work 
conditions and not only provide satisfaction to employees at their workplace but also such 
work conditions that employees will be successful at their work. A motivated worker will 
also come to work when his capabilities for work are reduced, but if at they are 
successful, they will be rewarded and his satisfaction will be even greater. 
 
Key words: absenteeism, fluctuation, leave of absence, post office, employee, 
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Absentizem ali odsotnost z dela zaradi različni razlogov pomeni neprisotnost delavcev na 
delovnem mestu, kar pomeni, da delavci ne opravljajo svojega dela. Povečana odsotnost z 
dela predvsem zaradi zdravstvenih razlogov pomeni teţave pri organizaciji dela, pri 
nadomeščanju delavcev za nemoten potek delovnega procesa, vpliva tudi na niţjo 
produktivnost in ima občutne negativne ekonomske posledice za delodajalca, torej tudi 
slabši poloţaj druţbe. Prav tako pa posledice zaradi manjšega osebnega dohodka na eni 
strani občutijo tudi delavci, ki so odsotni zaradi bolezni, poškodb, po drugi strani pa 
njihova odsotnost povzroča preobremenjenost in nezadovoljstvo prisotnih delavcev, večjo 
fluktuacijo kadra, zmanjša se moţnost novih zaposlitev in tudi zmanjšuje se moţnost 
izrabe letnega dopusta. Najbolj pereč problem je torej zdravstveni absentizem, ki 
predstavlja negativne ekonomske posledice tako za delavce, delodajalce, narodno 
gospodarstvo in področje obveznega zdravstvenega zavarovanja. Vendar poleg 
zdravstvenega absentizma obstajajo še druge vrste odsotnosti, kot so odsotnost z dela 
zaradi dopusta (redni, izredni, starševski dopust), plačane odsotnosti zaradi osebnih 
okoliščin, odsotnost z dela zaradi praznovanja, opravljanja funkcije ali obveznosti po 
posebnih zakonih in odsotnost z dela zaradi izobraţevanja. 
 
Namen diplomske naloge je predstaviti problem in pojem absentizma oz. odsotnosti z 
dela, s katerim se srečujejo skoraj vsa podjetja tako pri nas kot po svetu, predstaviti 
različne oblike absentizma ter pravice in obveznosti, ki izhajajo iz le-teh. Največ poudarka 
je namenjeno zdravstvenemu absentizmu, saj prav bolniška odsotnost predstavlja največji 
problem tako za podjetja kot delavce. Na primeru podjetja Pošta Slovenije PE Kranj, kjer 
sem zaposlena, predstaviti dejansko stanje na področju odsotnosti z dela, predstaviti 
najpogostejše vzroke za odsotnost z dela, kako podjetje rešuje problem odsotnosti. 
 
Zaradi same narave dela na poštah je potrebno vsak dan zagotoviti določeno število 
zaposlenih tako na okencih oziroma v manipulaciji kot tudi v dostavi, tako da delo lahko 
nemoteno poteka. Na Pošti Slovenije, PE Kranj se sicer v zadnjih treh letih odsotnost z 
dela zaradi bolniške postopoma zmanjšuje , kar je posledica povečanja kontrole in 
nadzora. Pri reševanju problema odsotnosti z dela je na Pošti Slovenije, PE Kranj še vedno 
preveč poudarka na zmanjšanju bolniških odsotnosti, njihovemu nadzoru in spremljanju, 
premalo pa je poudarka na povečevanju prisotnosti na delu, na motivaciji prisotnega 
delavca, nagrajevanju delavcev, ki niso bili v določenem obdobju odsotni zaradi bolniške, 
kar se je v nekaterih podjetjih pri nas in v tujini izkazalo za dobro rešitev zmanjševanja 
odsotnosti. 
 
Cilj diplomskega dela je s pomočjo ankete med zaposlenimi na poštah v PE Kranj ugotoviti 
najpogostejše vzroke za njihovo odsotnost z dela, pridobiti oceno zadovoljstva na 
delovnem mestu, ugotoviti, kako so zadovoljni s svojim delom, z delovnimi pogoji, kako so 
zadovoljni s sodelavci, nadrejenimi, s plačilom za svoje delo, z napredovanjem, z 
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moţnostjo izobraţevanja, ali se zavedajo, da so pomemben člen v organizaciji. Cilj je tudi 
ugotoviti njihovo mnenje o tem, ali je njihovo delo stresno in kako dobro podjetje skrbi za 
njihovo zdravje, ter ugotoviti, kaj jih motivira za delo, kako so zadovoljni z nagrajevanjem 
njihove prisotnosti na delu in nekoriščenja bolniške odsotnosti, in s tem preveriti hipotezo, 
da Pošta Slovenije d.o.o.,PE Kranj zagotavlja zaposlenim prijetno in varno delovno okolje 
z dobrim plačilom, moţnostjo napredovanja in izobraţevanja. 
 
Diplomsko delo je sestavljeno iz šestih poglavij, ki so med seboj povezana. V drugem 
poglavju so opisani pojem absentizma in različni pristopi k razlagi absentizma, opisane so 
različne vrste absentizma s pripadajočimi pravicami in obveznostmi, ki izhajajo iz le-teh, 
po veljavni zakonodaji. V tretjem poglavju je predstavljeno podjetje Pošta Slovenije 
d.o.o., katere ena izmed poslovnih enot je PE Kranj, organizacijsko strukturo, kadrovsko 
strukturo ter strukturo po vrsti odsotnosti sem podrobneje predstavila v nadaljevanju 
tretjega poglavja. Reševanje problema odsotnosti je opisano v četrtem poglavju, v tem 
poglavju so predstavljeni tudi primeri motiviranja zaposlenih v podjetju Cinkarna Celje 
d.d., Fructal d.d. in v podjetju RESISTEC d.o.o & Co. k.d., kjer so podatki o bolniški 
odsotnosti pokazali, da je motivacija zaposlenih ena izmed ključnih rešitev za povečanje 
prisotnosti na delu in s tem posledično zmanjševanje odsotnosti. Kot primer uspešnega 
podjetja pri zagotavljanju dobrih pogojev za delo in dobrega okolja za delavce sem v tem 
poglavju predstavila Dansko pošto zaradi podobnosti opravljanja storitev s Pošto 
Slovenije. Analiza ankete med zaposlenimi v Pošti Slovenije d.o.o., PE Kranj njeni rezultati 
in predlogi za izboljšavo so predstavljeni v petem poglavju in nam bodo prikazali oceno 








ABSENTIZEM-zma, m (i) izostajanje (od dela), odsotnost: industrijski psiholog se je 
ukvarjal s problemom absentizma v podjetju; ugotavljanje vzrokov absentizma (Slovar 
slovenskega knjiţnega jezika, 2000). 
 
Absentizem je večplasten in kompleksen pojav, s katerim se ukvarjajo različne znanstvene 
discipline. Posamezni avtorji odsotnost z dela razumejo različno, kar je odvisno predvsem 
od področja, s katerim se ukvarjajo. Skupna ugotovitev pa je, da je absentizem izjemno 
pereč problem, ki pomeni hkrati tudi visok strošek za vsako podjetje. Najširše je 
opredeljen kot vsakršna odsotnost z delovnega mesta ne glede na konkretne pojavne 
oblike, vzroke absentizma, čas oziroma trajanje odsotnosti z dela. 
 
Lahko gre za prostovoljno odsotnost, za katero ni konkretnega in objektivnega vzroka, ter 
na neprostovoljno odsotnost, na katero vplivajo objektivni dejavniki, kot so bolezen, 
poškodba ali drugi osebni razlogi, ki se jim ni mogoče izogniti. Vzroki za odsotnost z dela v 
podjetju so izraba letnega dopusta, starševski dopust, izredni neplačani dopust, 
izobraţevanje, odsotnost z dela zaradi osebnih okoliščin, praznovanja, zdravstvenih 
razlogov, odsotnost zaradi opravljanja funkcije ali obveznosti po posebnih zakonih. 
Najpogostejša odsotnost pa je zdravstveni absentizem, ki pomeni začasno zadrţanost z 
dela zaradi bolezni, poškodbe pri delu ali izven njega, nege ali spremstva bolnega 
druţinskega člana, pri čemer pa naj bi nezmoţnost za delo trajala omejen čas. 
 
Poznamo več vrst pristopov v razlagi absentizma, med njimi so trije najpogostejši: 
individualni, socialno-psihološki in ekonomski pristop. 
 
Individualni pristop razlage absentizma izhaja iz dveh predpostavk , ki pravita, da gre pri 
odločitvi za izostanek z dela za individualno odločitev in da je zadovoljstvo pri delu glavna 
določilnica absentizma. Nezadovoljstvo pri delu naj bi bil glavni vzrok za odsotnost z dela. 
Individualni pristop navaja tri dejavnike , ki vplivajo na posameznikovo odločitev za 
odsotnost pri delu, in sicer posameznikove značilnosti, kot so osebnost, vrednote, odnos 
do dela in delovnega okolja, posameznikov odziv na draţljaje iz delovnega okolja (pogoji 
dela, vsebina, zahtevnost dela), posameznikov odziv na draţljaje iz nedelovnega okolja 
(druţinske in druge okolice, v katerih posameznik ţivi, vrednotenje prostega časa). 
 
Socialno-psihološki pristop razlage absentizma izhaja iz kritike individualnega pristopa in 
na podlagi raziskav je bilo ugotovljeno, da na prisotnost na delovnem mestu in s tem tudi 
na odsotnost na delovnem mestu vplivata motivacija za prisotnost in sposobnost priti na 
delo. Motivacija za prisotnost naj bi bila odvisna od posameznikovega zadovoljstva pri 
delu in ekonomskega, druţbenega in osebnega pritiska za prisotnost. Tak pristop razlage 
4 
absentizma predpostavlja, da se posameznik o odsotnosti z dela ne odloča sam, temveč 
odločitve za določeno vedenje sprejema znotraj nekega socialnega konteksta (Karan, 
2007). 
 
Navezanost na poklic obsega motivacijo za poklic, uţivanje v poklicu, relativno 
pomembnost poklica nasproti drugim motivom v ţivljenju. Poleg tega poklicna situacija 
poleg čiste navezanosti na poklic obsega še zadovoljitev drugih temeljnih potreb, kot so 
potreba po varnosti (pred nezgodami varno delo, zdravju škodljive delovne razmere, 
posredno plača, ki zagotavlja varno eksistenco, stalnost zaposlitve), potrebo po druţenju 
(sodelavci), po statusu (ugledno delo), po spoznavanju novega (strokovni razvoj), po 
pridobivanju (plača) in drugo (Pogačnik, 1997, str. 19). 
 
Ekonomski pristop razlage absentizma skuša odgovoriti na vprašanje, ali in v kakšni meri 
zunanji dejavniki vplivajo na stopnjo posameznikovega absentizma. Zunanji dejavniki se 
nanašajo na osebne značilnosti, torej zunanje potrebe posameznika in zunanje značilnosti 
dela (zunanji motivacijski dejavniki). Teorija kompenzacijske razlike v plačah govori o tem, 
da bodo zaposleni, ki odsotnosti z dela pripisujejo velik pomen, pripravljeni zamenjati 
plačo za odsotnost. Po tej teoriji bo delodajalec pripravljen ponuditi moţnost odsotnosti le 
ob niţjih plačah, saj absentizem zanj predstavlja visok strošek (Karan, 2007). 
 
Vzroki za absentizem so različni. Razdelimo jih na subjektivne in objektivne vzroke. 
Objektivni vzroki so lahko pravni , ekonomski, geografski in so tisti, na katere ne moremo 
vplivati. Da bi zmanjšali odsotnost z dela, lahko vplivamo na subjektivne vzroke, ki so 
psihične in socialne narave (s tem sta povezana delovna motivacija in zadovoljstvo pri 
delu). V stopnji odsotnosti z dela so velike razlike med posameznimi podjetji, saj na 
odsotnost z dela poleg teţkih delovnih razmer vplivajo še ostali organizacijski dejavniki, 
kot so delovna disciplina, oblika vodenja, odnosi med poslovodnimi in drugimi delavci, 
odnosi med organizacijskimi skupinami in pretok informacij (Florjančič, 1999, str. 
152154). 
 
Absentizem pomeni celotno neprisotnost na delovnem mestu. Pojem absentizma oz. 
odsotnosti z dela pa se uporablja, kadar ţelimo poudariti, da delavec trenutno ne opravlja 
svojega dela. Odsotnost z dela lahko razdelimo na: 
1. opravičeno odsotnost z dela zaradi: 
 bolezni, poškodbe pri delu, poškodbe izven dela, nege oţjega druţinskega člana in 
spremstva,  
 letnega dopusta, starševskega dopusta, izrednega neplačanega dopusta, 
 osebnih okoliščin (poroka, smrt bliţnjega, hujše nesreče), 
 izobraţevanja, 
 praznovanja, opravljanja funkcije ali obveznosti po posebnih zakonih; 
2. neopravičeno odsotnost z dela zaradi: 
 zamude in odsotnost z dela brez opravičila, 
 neučinkovitost na delovnem mestu.  
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Absentizem, ki je opravičen, je lahko registrirati, spremljati, saj obstajajo dokazi, kot so 
potrdilo o obiskovanju tečaja, seminarja, potrdilo o obisku zdravnika, zapisnik o delovni 
nezgodi, zapisniki s sej in sestankov z registracijo navzočih in trajanjem, ki dokazujejo 
odsotnost. Neopravičen absentizem pa je veliko teţje registrirati, dogaja se namreč, da se 
zamude ali odsotnosti brez opravičila včasih spremenijo v neko obliko opravičene 
odsotnosti, na primer v koriščenje letnega dopusta, kompenzacijo delovnih ur ali pa se 
krijejo naknadno z različnimi zdravniškimi potrdili (Friedl, 1990, str. 334). 
 
Absentizem pojasnjujejo različni modeli. Briner (1996, str. 875876) je predstavil 
naslednje modele, s katerimi lahko pojasnjuje absentizem, in sicer zdravstveni model 
(absentizem je posledica bolezni ali poškodbe); model deviantnosti (nekateri zaposleni so 
odsotni drugače kot drugi, dlje časa, pogosteje, vzroki za to pa so negativni, na primer 
lenoba in pomanjkanje občutka zavezanosti podjetju); model umika (pri tem modelu je 
razlog odsotnosti umik pred neprijetnim delovnim okoljem in delovnimi razmerji, 
absentizem je lahko tudi reakcija na stres na delovnem mestu, pa tudi protest pred 
sovraţnim delovnim okoljem); ekonomski model (tak model predvideva, da imajo prosti 
čas in aktivnosti zunaj, vrednost za zaposlene, tisti, ki cenijo prosti čas, so pogosteje 
odsotni) in kulturni model (pri tem modelu se za ugotavljanje vzroka odsotnosti uporablja 
sociološki vidik in ugotavlja vpliv sprejetega vedenja in organizacijskih norm na 
absentizem) (Dular, 2011, str. 54). 
 
2.2 ZDRAVSTVENI ABSENTIZEM 
 
Zdravstveni absentizem (začasna zadrţanost od dela zaradi bolezenskih razlogov oz. t.i. 
bolniški staleţ) predstavlja resen druţbeni, organizacijski in pravni problem, ki ima tudi 
občutne ekonomske posledice za delavce, delodajalce, narodno gospodarstvo in področje 
obveznega zdravstvenega zavarovanja. Pojav zdravstvenega absentizma ni povezan le z 
zdravstvenim stanjem prebivalstva, ampak v veliki meri tudi z različnimi drugimi dejavniki, 
zlasti ekonomskimi, delovnimi, socialnimi, demografskimi, pa tudi kulturnimi. Različne 
študije tako na primer dokazujejo, da se absentizem s starostjo zmanjšuje, da so ţenske 
odsotne večkrat kot moški, vendar v povprečju krajši čas, da so kadilci odsotni več kot 
nekadilci, da je več absentizma v pomanjkanju telesnih aktivnosti, da so manj odsotni 
ljudje, ki so zadovoljni s svojim delom, da se zmanjša odsotnost v času večje 
brezposelnosti, da je stopnja absentizma močno odvisna od tega, kakšen je odnos do tega 
pojava v določenem okolju (podjetje, drţava), od t.i. kulture odsotnosti itd. 
 
Za vsako druţbo je zdravstveni absentizem zelo pomemben zaradi številnih negativnih 
posledic. Te so prisotne tako pri samih zaposlenih (na prvem mestu niţji dohodek, pa tudi 
manjše moţnosti napredovanja, nezadovoljstvo v delovnem okolju, izguba delovnih navad 
in spretnosti itd.) kot pri delodajalcih (neposredni stroški za plačila nadomestil, stroški za 
nadomestne delavce, zmanjšana produktivnost itd.) in na ravni narodnega gospodarstva 
kot celote (niţji bruto domači proizvod).  
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Pojmi »zdravstveni absentizem«, »začasna zadrţanost od dela iz zdravstvenih razlogov«, 
»bolniški staleţ« in »bolniška« so sinonimi, ki označujejo čas, ko zaposleni ne dela zaradi 
bolezni, poškodbe pri delu ali izven dela, nege ali spremstva bolnega druţinskega člana, 
pri čemer naj bi njegova nezmoţnost za delo (ali zmanjšana delovna sposobnost) trajala 
omejen čas. 
 
Pravica do odsotnosti in do nadomestila je zakonska pravica, ki zagotavlja zaposlenim 
socialno varnost v času, ko niso zmoţni delati iz zdravstvenih razlogov. Pravico do 
odsotnosti od dela z nadomestilom plače v primerih začasne nezmoţnosti za delo zaradi 
bolezni ali poškodbe in v določenih drugih primerih določa Zakon o delovnih razmerjih 
(ZDR), pravica do nadomestila in njena podrobnejša opredelitev v breme Zavoda za 
zdravstveno zavarovanje Slovenije (ZZZS) pa je določena z Zakonom o zdravstvenem 
varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ) in v nekaterih z njim povezanih predpisih 
(Zdravstveni absentizem v Sloveniji, 2010, str. 17). 
 
Bolniški staleţ ali začasna odsotnost z dela zaradi bolezni, poškodb pri delu ali zunaj dela, 
nege ali spremstva bolnega druţinskega člana oziroma izolacije je pomemben kazalec 
zdravstvenega stanja delavcev. Odsotnost je lahko začasna ali trajna. Vsak dan bolniške 
odsotnosti zaposlenega mora odobriti njegov osebni zdravnik, ki deluje v sistemu 
obveznega zdravstvenega zavarovanja. Trajno nezmoţnost za delo ocenjujejo invalidske 
komisije Zavoda za pokojninsko in invalidsko zavarovanje. Na bolniško odsotnost delavcev 
vplivajo poleg objektivnega zdravstvenega stanja še številni drugi dejavniki iz domačega, 
delovnega pa tudi širšega ţivljenjskega okolja. Velik vpliv na odsotnost z dela imajo 
razmere na delovnem mestu. 
 
Delavec je dolţan takoj, najkasneje pa 3 dni po začetku bolezni, obvestiti delodajalca, da 
je zbolel. Bolniško odsotnost z dela do 30 dni dovoli osebni zdravnik, v primeru 
podaljševanja pa odloča zdravniška komisija pri Zavodu za zdravstveno zavarovanje 
Slovenije. 
 
2.2.1 NADOMESTILO IN VIŠINA NADOMESTILA PLAČE 
 
Pravico do začasne zadrţanosti od dela in s tem povezane pravice do nadomestila plače 
med začasno zadrţanostjo od dela iz sredstev obveznega zdravstvenega zavarovanja 
imajo zavarovanci, ki so v delovnem razmerju, osebe, ki samostojno opravljajo 
gospodarsko ali poklicno dejavnost, lastniki zasebnih podjetij, vrhunski športniki in 
vrhunski šahisti ter kmetje, če so za to pravico zavarovani, pod določenimi pogoji pa tudi 
brezposelne osebe in druge osebe, ki so po zakonu upravičene do nadomestila (ZZVZZ-
UPB1, 15. člen). 
 
Začasno zadrţanost od dela ugotavlja na prvi stopnji imenovani zdravnik Zavoda. 
Imenovani zdravnik odloča o začasni nezmoţnosti za delo iz bolezenskih razlogov za delo 
nad 30 dni in v vseh drugih primerih, ko je izplačevalec nadomestila plače obvezno 
zdravstveno zavarovanje, razen če gre za nego, spremstvo ali izolacijo zavarovane osebe, 
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o kateri odloča njen osebni zdravnik. Prav tako pa imenovani zdravnik odloča o zahtevi 
zavarovanca ali delodajalca za presojo ocene izbranega osebnega zdravnika o začasni 
nezmoţnosti za delo do 30 dni. 
 
Druţinski člani so vključeni v obvezno zdravstveno zavarovanje preko zavarovancev kot 
nosilcev zavarovanja, če ne izpolnjujejo pogojev, da bi bili sami zavarovanci. 
 
Kot druţinski člani zavarovanca so lahko zavarovani oţji druţinski člani, npr. zakonec in 
otroci (zakonski in nezakonski otroci ter posvojenci), ter širši druţinski člani, npr. pastorki, 
ki jih zavarovanec preţivlja, vnuki, bratje, sestre in drugi otroci brez staršev, ki jih je 
zavarovanec vzel k sebi in jih preţivlja, ob pogojih, ki jih določa ta zakon za otroke., (za 
otroka brez staršev se šteje tudi otrok, ki ima starše, a so starši popolnoma in trajno 
nezmoţni za delo ali če zaradi drugih okoliščin ne morejo skrbeti za otroka in ga 
preţivljati), starši (oče, mati, očim in mačeha, posvojitelj), ki ţivijo z zavarovancem v 
skupnem gospodinjstvu in jih zavarovanec preţivlja ter nimajo za preţivetje dovolj lastnih 
sredstev in so trajno ali popolnoma nezmoţni za delo (ZZVZZ-UPB1, 20. člen). 
 
Otrok je zdravstveno zavarovan kot druţinski član do dopolnjenega 15. leta starosti 
oziroma do dopolnjenega 18. leta starosti, če sam ni zavarovanec, po tej starosti pa, če se 
šola, in sicer do konca rednega šolanja. Otrok, ki postane popolnoma in trajno nezmoţen 
za delo do dopolnjenega 18. leta starosti ali do konca rednega šolanja, je zavarovan kot 
druţinski član, dokler traja takšna nezmoţnost, če ga zavarovanec preţivlja (ZZVZZ-UPB1, 
22. člen). 
 
Po trenutno veljavni zakonodaji ima delavec v primeru odsotnosti z dela zaradi bolezni, 
poškodbe ali nege oţjega druţinskega člana (bolniška odsotnost z dela) pravico do 
nadomestila plače, neodvisno od trajanja zavarovanja ob nastopu razloga za bolniško.  
 
Delodajalec izplačuje nadomestilo plače iz lastnih sredstev v primerih nezmoţnosti za delo 
zaradi njegove bolezni ali poškodbe, ki ni povezana z delom, in sicer do 30 delovnih dni za 
posamezno odsotnost z dela, vendar največ 120 delovnih dni v koledarskem letu. V 
primeru nezmoţnosti za delo delavca zaradi poklicne bolezni ali poškodbe pri delu 
izplačuje delodajalec nadomestilo plače delavcu iz lastnih sredstev do 30 delovnih dni za 
vsako posamezno odsotnost z dela. V času daljše odsotnosti z dela izplača delodajalec 
nadomestilo plače v breme zdravstvenega zavarovanja. 
 
Če gre za dve ali več zaporednih odsotnosti z dela zaradi iste bolezni ali poškodbe, ki ni 
povezana z delom, do 30 delovnih dni, pa traja v posameznem primeru prekinitev med 
eno in drugo odsotnostjo manj kot 10 delovnih dni, izplača delodajalec za čas nadaljnje 
odsotnosti od prekinitve dalje, nadomestilo plače v breme zdravstvenega zavarovanja. 
 
Delodajalec izplača v breme drugega zavezanca nadomestilo plače tudi v drugih primerih, 
če je tako določeno z zakonom ali drugim predpisom (ZDR, 137. člen). 
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Osnova za nadomestilo je povprečna mesečna plača in nadomestila oziroma povprečna 
osnova za plačilo prispevkov v koledarskem letu pred letom, v katerem je nastala začasna 
zadrţanost od dela. Osnova se valorizira skladno z rastjo plač vseh zaposlenih v RS. 
Nadomestilo ne more biti niţje od zajamčene plače in ne višje od plače, ki bi jo 
zavarovanec dobil, če bi delal, oziroma od osnove, po kateri je v času zadrţanosti od dela 
zavarovan. Nadomestilo znaša 100 % osnove za primer poklicne bolezni, poškodbe pri 
delu, presaditve ţivega tkiva in organov v korist druge osebe, posledic dajanja krvi ter 
izolacije, ki jo odredi zdravnik, 90 % osnove za primer bolezni, 80 % osnove za primer 
poškodbe izven dela, nege druţinskega člana in spremstva, ki ga odredi zdravnik (ZZVZZ-
UPB1, 31. člen). 
 
Delavec oz. zavarovanec, ki na podlagi mnenja osebnega zdravnika oziroma zdravniške 
komisije dela skrajšan delovni čas, ima za čas zadrţanosti od dela pravico do nadomestila. 
Če je njegova plača za skrajšan delovni čas manjša od nadomestila, ki mu pripada za čas, 
ko ne dela, ima pravico tudi do nadomestila za to razliko. 
 
Če zavarovanec na podlagi ugotovitve zdravniške komisije ne more opravljati svojega dela 
in dela poln delovni čas na drugem delu, ima pravico do razlike med plačo in višino 
nadomestila, ki bi mu pripadalo, če ne bi delal (ZZVZZ-UPB1, 33. člen). 
 
Pravica nadomestila pa se delavcu lahko tudi prekine, ko delavec med začasno 
zadrţanostjo od dela opravlja pridobitno dejavnost, oziroma zadrţi v primeru 
neobveščanja delodajalca o začetku bolezni, in sicer najkasneje v treh dneh od začetka 
bolezni, če se brez opravičenega vzroka ne odzove vabilu na zdravniški pregled ali 
zdravniško komisijo, če je s strani pooblaščenega zdravnika, zdravniške komisije ali 
nadzornega organa ugotovljeno, da se ne ravna po navodilih za zdravljenje ali če brez 
dovoljenja zdravnika odpotuje iz kraja stalnega prebivališča. Izplačevanje nadomestila se 
zadrţi za čas, dokler se zavarovanec ne javi, ne pride na pregled oziroma dokler ne začne 
ravnati po navodilu zdravnika. Zadrţano nadomestilo se izplača za ves čas opravičene 
zadrţanosti od dela (ZZVZZ-UPB1, 35. člen). 
 
2.2.2 NEGA OŢJIH DRUŢINSKIH ČLANOV 
 
Bolniško odsotnost z dela do 30 dni odobri osebni zdravnik. V primeru podaljšanja pa 
odloča zdravniška komisija pri Zavodu za zdravstveno zavarovanje Slovenije. Pravica do 
nadomestila zaradi nege oţjega druţinskega člana, s katerim zavarovanec ţivi v skupnem 
gospodinjstvu, traja v posameznem primeru največ do sedem delovnih dni, za otroke do 
sedem let starosti ali starejšega zmerno, teţje ali teţko duševno in telesno prizadetega 
otroka pa do 15 delovnih dni. 
 
Kadar to terja zdravstveno stanje oţjega druţinskega člana, lahko pristojni imenovani 
zdravnik izjemoma podaljša trajanje pravice nadomestila, vendar največ do 30 delovnih 
dni za nego otrok do sedem let starosti ali starejšega zmerno, teţje ali teţko duševno in 
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telesno prizadetega otroka oziroma do 14 delovnih dni za nego drugih oţjih druţinskih 
članov. 
 
Imenovani zdravnik lahko izjemoma podaljša trajanje pravice do nadomestila osebnega 
dohodka za nego otroka, in sicer v primerih, ko je taka odsotnost potrebna zaradi 
nenadnega poslabšanja zdravstvenega stanja otroka oziroma v drugih izjemnih primerih. 
Taka odsotnost ne sme biti daljša od 6 mesecev. 
 
Na predlog strokovnega kolegija Kliničnega centra Ljubljana – Pediatrične klinike pa 
imenovani zdravnik lahko podaljša trajanje pravice do nadomestila plače za nego otroka, 
in sicer v primerih, ko je to potrebno zaradi teţke moţganske okvare, rakavih obolenj ali 
drugih posebno hudih poslabšanj zdravstvenega stanja. Prav tako lahko imenovani 
zdravnik odobri tudi pravico do nadomestila plače enemu od staršev, ko je tak otrok v 
bolnišnici. To pravico lahko uveljavlja eden od staršev do dopolnjenega 18. leta otrokove 
starosti. 
 
Trajanje odsotnosti je odvisno od stanja bolezni in se glede na dinamiko poteka bolezni 
presoja individualno (ZZVZZ-UPB3, 30. člen). 
 
2.3 ODSOTNOST Z DELA ZARADI DOPUSTA 
 
2.3.1 LETNI DOPUST 
 
Delavec pridobi pravico do celotnega letnega dopusta, ko mu preteče čas nepretrganega 
delovnega razmerja, ki ne sme biti daljši od šestih mesecev, ne glede na to, ali delavec 
dela polni delovni čas ali krajši delovni čas od polnega (ZDR, 161. člen). 
  
Delavec ima pravico do letnega dopusta v posameznem koledarskem letu, ki ne more biti 
krajši kot štiri tedne, ne glede na to, ali dela polni delovni čas ali krajši delovni čas od 
polnega. Minimalno število dni letnega dopusta delavca je odvisno od razporeditve 
delovnih dni v tednu za posameznega delavca. Starejši delavec, invalid, delavec z najmanj 
60 % telesno okvaro in delavec, ki neguje in varuje otroka s telesno ali duševno 
prizadetostjo, ima pravico do najmanj treh dodatnih dni letnega dopusta. Delavec ima 
pravico do enega dodatnega dneva letnega dopusta za vsakega otroka, ki še ni dopolnil 
15 let starosti (ZDR, 159. člen). 
 
Daljše trajanje letnega dopusta, kot je določeno v 159. členu ZDR, se lahko določi s 
kolektivno pogodbo ali pogodbo o zaposlitvi. 
 
Prazniki in dela prosti dnevi, odsotnosti zaradi bolezni ali poškodbe ter drugi primeri 
opravičene odsotnosti z dela se ne vštevajo v dneve letnega dopusta. Letni dopust se 
določa in izrablja v delovnih dnevih. Kot dan letnega dopusta se šteje vsak delovni dan, ki 
je po razporeditvi delovnega časa pri delodajalcu za posameznega delavca določen kot 
delovni dan (ZDR, 160. člen). 
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Primer izračuna letnega dopusta za leto 2010: 
Delavki, ki je zaposlena na Pošti Slovenije d.o.o., PE Kranj, na delovnem mestu poštni 
usluţbenec I, se je odmeril letni dopust v višini 29 dni, in sicer na podlagi Zakona o 
delovnih razmerjih, na podlagi Kolektivne pogodbe za poštne in kurirske dejavnosti, 
Kolektivne pogodbe Pošte Slovenije d.o.o. in na podlagi Aneksa h Kolektivni pogodbi Pošte 
Slovenije, d.o.o. 
 
Število dni letnega dopusta zajema 22 dni minimalnega letnega dopusta, ki je odvisen od 
povprečnega števila delovnih sobot v mesecu, na podlagi 15-letne delovne dobe delavki 
pripadajo dodatni 4 dnevi ter na zahtevnost dela 1 dan. Na podlagi pravice do dodatnega 
letnega dopusta za otroka do 15. leta starosti pa delavki pripadata dodatna 2 dneva. 
Delavka ima tako pravico do koriščenja letnega dopusta v višini 29 dni za leto 2010 (Vir, 
lasten). 
 
Letni dopust je mogoče izrabiti v več delih s tem, da mora en del trajati najmanj dva 
tedna. Delodajalec je dolţan delavcu zagotoviti izrabo letnega dopusta do konca tekočega 
koledarskega leta, delavec pa je dolţan do konca tekočega koledarskega leta izrabiti 
najmanj dva tedna, preostanek letnega dopusta pa v dogovoru z delodajalcem do 30. 
junija naslednjega leta. Delavec ima pravico izrabiti ves letni dopust, ki ni bil izrabljen v 
tekočem koledarskem letu zaradi odsotnosti zaradi bolezni ali poškodbe, porodniškega 
dopusta ali dopusta za nego in varstvo otroka, do 30. junija naslednjega koledarskega 
leta, če je v koledarskem letu, v katerem mu je bil odmerjen dopust, delal vsaj šest 
mesecev. Če je delavec v koledarskem letu, v katerem mu je bil odmerjen dopust, delal 
manj kot šest mesecev, ima pravico izrabiti letni dopust v skladu s prejšnjim odstavkom. 
Delavec, ki dela v tujini, lahko v celoti izrabi letni dopust do konca naslednjega 
koledarskega leta, če je tako določeno s kolektivno pogodbo delodajalca (ZDR, 163. člen) 
 
Delodajalec je dolţan izplačati nadomestilo plače v primerih odsotnosti z dela zaradi izrabe 
letnega dopusta, plačane odsotnosti zaradi osebnih okoliščin, izobraţevanja, z zakonom 
določenih praznikov in dela prostih dni in ko delavec ne dela iz razlogov na strani 
delodajalca (ZDR, 137. člen, 2. odstavek). 
 
Višina nadomestila plače za čas odsotnosti z dela zaradi izrabe letnega dopusta znaša  
100 % osnove, pri čemer pa nadomestilo ne sme presegati višine plače, ki bi jo delavec 
prejel, če bi delal. Osnova za izračun nadomestila je osnovna plača delavca v preteklem 
mesecu za polni delovni čas brez dodatkov (ZDR, 48. člen).  
 
Delodajalec je dolţan delavcu, ki ima pravico do letnega dopusta, izplačati regres za letni 
dopust najmanj v višini minimalne plače. Regres se mora delavcu izplačati najkasneje do 
1. julija tekočega koledarskega leta. S kolektivno pogodbo na ravni dejavnosti se lahko v 
primeru nelikvidnosti delodajalca določi kasnejši rok izplačila regresa, vendar najkasneje 
do 1. novembra tekočega koledarskega leta. V primeru, da ima delavec pravico do izrabe 
le sorazmernega dela letnega dopusta, ima pravico le do sorazmernega dela regresa. V 
primeru, da ima delavec sklenjeno pogodbo o zaposlitvi s krajšim delovnim časom, ima 
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pravico do regresa sorazmerno delovnemu času, za katerega je sklenil pogodbo o 
zaposlitvi, razen v primerih, ko delavec dela krajši delovni čas v skladu s 66. členom ZDR 
(ZDR-A, 131. člen). 
 
2.3.2 STARŠEVSKI DOPUST 
 
Starševski dopust zajema različne vrste dopusta, vsem pa je skupno, da je to pravica do 
odsotnosti z dela zaradi poroda oziroma nege in varstva otroka tiste osebe, ki otroka 
dejansko neguje in varuje. Trajanje posamezne vrste starševskega dopusta je določeno v 
koledarskih dnevih. Vrste starševskega dopusta so: 
 porodniški dopust, 
 očetovski dopust, 
 dopust za nego in varstvo otroka, 
 posvojiteljski dopust. 
 
Če zavarovanec izpolnjuje v Zakonu o starševskem varstvu in druţinskih prejemkih 
naštete pogoje, mu pripada: 
 v času porodniškega dopusta – pravica do porodniškega nadomestila, 
 v času očetovskega dopusta – pravica do očetovskega nadomestila, in sicer za 
prvih 15 dni, ki jih mora izrabiti do dopolnjenega šestega meseca otrokove 
starosti, za ostalih 75 dni pa je očetu zagotovljeno plačilo prispevkov za socialno 
varnost od minimalne plače, 
 v času dopusta za nego in varstvo otroka – pravica do nadomestila za nego in 
varstvo otroka, 
 v času posvojiteljskega dopusta – pravica do posvojiteljskega nadomestila. 
 Pravico do starševskega nadomestila imajo: 
 tiste osebe, ki imajo pravico do starševskega dopusta in so bile zavarovane po tem 
zakonu pred dnevom nastopa posamezne vrste starševskega dopusta, 
 osebe, ki nimajo pravice do starševskega dopusta, če so bile zavarovane po tem 
zakonu najmanj 12 mesecev v zadnjih treh letih pred nastopom posamezne vrste 
starševskega dopusta. 
 
Starševsko nadomestilo pripada za delovne dneve oziroma delovne ure, ko je zavarovanec 
na starševskem dopustu, kot tudi za praznične in druge proste dni, določene z zakonom. 
Če se posamezna vrsta starševskega dopusta izrabi v obliki delne odsotnosti z dela, 
zavarovancu pripada pravica starševskega nadomestila za toliko časa, kot traja delna 
odsotnost z dela. 
 
Osnova za izračun posamezne vrste starševskega nadomestila je povprečna osnova, od 
katere so bili obračunani prispevki za starševsko varstvo v zadnjih 12 mesecih pred 
mesecem vloţitve prve vloge za eno od vrst starševskega dopusta. Če prispevki za 
starševsko varstvo upravičencu niso bili obračunani za vseh zadnjih 12 mesecev oziroma, 
če so bili upravičenci zavarovani najmanj 12 mesecev v zadnjih treh letih, se opravi 
obračun po posebnem ključu na podlagi zakona. Starševsko nadomestilo za polno 
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odsotnost z dela znaša 100 % osnove. Izplačilo starševskega nadomestila ne more biti 
višje od 2,5-kratnika povprečne mesečne plače v Republiki Sloveniji, niti ne more biti niţje 
od 55 % minimalne mesečne plače. Izjema je porodniško nadomestilo, pri katerem višina 
navzgor ni omejena. 
 
2.3.2.1 Porodniški dopust 
 
Porodniški dopust je dopust, namenjen pripravi na porod, negi in varstvu otroka takoj po 
porodu ter zaščiti materinega zdravja ob rojstvu otroka in po njem. Pravico do 
porodniškega dopusta ima mati otroka, pod določenimi pogoji pa tudi oče otroka ali druga 
oseba ali eden od starih staršev otroka. Porodniški dopust traja 105 dni. Mati mora 
nastopiti porodniški dopust 28 dni pred predvidenim datumom poroda, ki ga določi 
ginekolog. Če mati ne nastopi porodniškega dopusta 28 dni pred predvidenim datumom 
poroda, neizrabljenega dela ne more izrabiti po otrokovem rojstvu, razen če je porod 
nastopil pred predvidenim datumom. Če mati na dan poroda še ni nastopila porodniškega 
dopusta, ga nastopi z dnem rojstva otroka. 
 
Oče ali druga oseba lahko uveljavlja pravico do porodniškega dopusta, če mati otroka 
umre, zapusti otroka ali če je po mnenju pristojnega zdravnika trajno oziroma začasno 
nesposobna za delo. 
 
Če je mati mlajša od 18 let, ima status vajenke, učenke, dijakinje oziroma študentke, 
lahko z njenim soglasjem uveljavlja pravico do porodniškega dopusta oče otroka ali eden 
od starih staršev otroka. Oče ali druga oseba ali eden od starih staršev ima pravico do 
porodniškega dopusta v trajanju 77 dni od rojstva otroka (105 dni zmanjšanih za najmanj 
28 dni, ki jih mora mati izkoristiti pred porodom). Dopust se skrajša še za toliko dni, 
kolikor je otrok star, ko oče ali druga oseba ali eden od starih staršev otroka nastopi 
porodniški dopust. Porodniški dopust se izrabi v strnjenem nizu v obliko polne odsotnosti z 
dela. 
 
2.3.2.2 Očetovski dopust 
 
Očetovski dopust je dopust, namenjen očetom, da bi ţe v najneţnejši dobi otroka skupaj z 
mamo sodeloval pri negi in varstvu otroka. Oče ima pravico do očetovskega dopusta v 
trajanju 90 koledarskih dni (ne glede na to, koliko otrok se rodi hkrati), pri čemer mora 
prvih 15 dni dopusta koristiti do dopolnjenega šestega meseca otrokove starosti (sicer ta 
del očetovskega dopusta zapade), drugih 75 dni pa lahko izrabi najdlje do tretjega leta 
starosti otroka. Oče nima pravice do izrabe prvih 15 dni očetovskega dopusta, če koristi 
porodniški dopust. Pravico do očetovskega dopusta ima oče otroka in je neprenosljiva. 
Očetovski dopust lahko oče koristi v obliki polne odsotnosti z dela, v strnjenem nizu (brez 
prekinitev) ali po dnevih. Kadar oče izrabi očetovski dopust po dnevih, se trajanje pravice 
določi v delovnih dnevih tako, da se upošteva 70 % pripadajočih koledarskih dni 
očetovskega dopusta (15 koledarskih dni je enako 11 delovnih dni, 90 koledarskih dni je 
enako 63 delovnih dni). Za 15 dni očetovskega dopusta, ki jih oče izrabi do dopolnjenega 
13 
šestega meseca otrokove starosti, mu drţava zagotavlja očetovsko nadomestilo, za druge 
dni očetovskega dopusta, ki jih lahko izrabi do otrokovega tretjega leta starosti, pa mu 
drţava zagotavlja plačilo prispevkov za socialno varnost od minimalne plače. 
 
2.3.2.3 Dopust za nego in varstvo otroka 
 
Dopust za nego in varstvo otroka je dopust, ki je namenjen nadaljnji negi in varstvu 
otroka in ga upravičenci nastopijo neposredno (takoj) po poteku porodniškega dopusta. 
Pravico ima eden od staršev otroka, oba starša, pod določenimi pogoji pa tudi druga 
oseba oziroma eden od starih staršev otroka. Dopust za nego in varstvo otroka traja 
praviloma 260 dni. Dopust za nego in varstvo otoka pa se lahko podaljša, kadar: 
 mati rodi dvojčke – podaljša se za 90 dni, 
 mati rodi več hkrati ţivorojenih otrok – za vsakega nadaljnjega otroka se podaljša 
za 90 dni, 
 mati rodi nedonošenčka – podaljša se za toliko dni, kot je bila nosečnost krajša on 
260 dni, 
 mati rodi otroka, ki potrebuje posebno nego in varstvo – dopust se podaljša za 
dodatnih 90 dni (na podlagi mnenja pristojne zdravniške komisije), ta pravica se 
lahko uveljavlja do otrokovih 18 mesecev starosti, 
 starša doma ţe varujeta najmanj dva otroka v starosti do osmih let – podaljša se 
za 30 dni, za tri otroke za 60 dni, za štiri ali več otrok za 90 dni. 
 
Zgoraj naštete pravice se seštevajo. Del dopusta za nego in varstvo otroka (največ 75 dni) 
lahko starša tudi preneseta in izrabita do otrokovega osmega leta starosti. Dopust za nego 
in varstvo otroka lahko starša koristita v strnjenem nizu, v obliki polne ali delne odsotnosti 
z dela. Dopust za nego in varstvo otroka lahko koristi eden od staršev, lahko pa za istega 
otroka tudi oba starša, če o tem skleneta pisni dogovor, v katerem natančno določita 
obdobje in način izrabe dopusta. Lahko ga koristita oba starša v obliki polne odsotnosti z 
dela tako, da dopust koristita izmenično, in sicer del dopusta za nego in varstvo otroka 
koristi mati, preostanek pa oče ali obratno. Dopust za nego in varstvo otroka lahko 
koristita oba starša v obliki delne odsotnosti z dela tako, da dopust koristita hkrati in v 
dogovoru z delodajalcem. To pomeni, da mati in oče hkrati delata polovični delovni čas 
(na primer vsak po štiri ure na dan ali 20 ur tedensko). Kadar starša izrabita preneseni 
dopust po dnevih, se trajanje pravice določi v delovnih dnevih tako, da se upošteva 70 % 
pripadajočih koledarskih dni prenesenega dopusta za nego in varstvo otroka (75 dni 
koledarskih dni je 52 delovnih dni).  
 
Druga oseba ima pravico do dopusta za nego in varstvo otroka pod enakimi pogoji, kot so 
opredeljeni za porodniški dopust, vendar zmanjšan za toliko dni, kolikor dni sta mati ali 
oče pravico do dopusta ţe izrabila. Dopust za nego in varstvo otroka lahko koristi druga 
oseba le v strnjenem nizu v obliki polne odsotnosti z dela. Pravico do dopusta za nego in 
varstvo otroka ima lahko v soglasju z materjo otroka tudi eden od starih staršev otroka, v 
primeru, da je mati otroka mlajša od 18 let in ima status vajenke, učenke, dijakinje 
oziroma študentke in te pravice ne uveljavlja oče otroka. Dopust za nego in varstvo otroka 
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je enako dolg, kot to velja za mater ali očeta, zmanjšan za toliko dni, kot sta ga mati ali 
oče ţe izrabila, in ga lahko koristi le v strnjenem nizi v obliki polne odsotnosti z dela. 
 
2.3.2.4 Posvojiteljski dopust 
 
Posvojiteljski dopust je dopust, namenjen enemu ali obema posvojiteljema, z namenom, 
da se lahko posvojitelj/posvojiteljica in otrok takoj po posvojitvi v celoti posvetijo drug 
drugemu. Pravico do posvojiteljskega dopusta ima eden ali oba posvojitelja ali oseba, ki ji 
je otrok zaupan v vzgojo in varstvo z namenom posvojitve, razen če je ta oseba za tega 
otroka ţe uveljavila pravico do porodniškega dopusta in če je ta oseba posvojila otroka 
svojega zakonca. Dolţina posvojiteljeskega dopusta je odvisna od starosti posvojenega 
otroka, in sicer: 
 če je otrok ob posvojitvi star od enega do štirih let – posvojiteljski dopust traja 150 
dni, 
 če je otrok ob posvojitvi star od štirih do desetih let – traja posvojiteljski dopust 
120 dni, 
 če je posvojitelj ali druga oseba dobila v vzgojo in varstvo otroka pred prvim letom 
starosti otroka in je ţe izrabila dopust za nego in varstvo otroka za istega otroka, 
ima pravico do izrabe toliko dni posvojiteljskega dopusta, kot je bila pravica do 
dopusta za nego in varstvo otroka krajša od 150 dni. 
 
Posvojiteljski dopust lahko izrabi eden od posvojiteljev v strnjenem nizu v obliki polne 
odsotnosti z dela, ali oba posvojitelja hkrati v strnjenem nizu ob polni ali delni odsotnosti z 
dela enega ali obeh staršev, pri čemer skupno trajanje dopusta ne sme presegati 150 
oziroma 120 dni. O načinu izrabe posvojiteljskega dopusta mora posvojitelj oziroma 
oseba, ki ji je otrok zaupan v vzgojo in varstvo z namenom posvojitve, obvestiti 
delodajalca najkasneje v treh dneh po nastopu razlogov za koriščenje te pravice (MDDSZ, 
2010).  
 
2.3.3 IZREDNI NEPLAČANI DOPUST 
 
Izredni neplačani dopust je redkost in ga delodajalec dodeli na ţeljo delavca. Pri 
neplačanem dopustu gre pravzaprav za odsotnost z dela brez pravice do nadomestila 
plače. Zakon o delovnih razmerjih tako izrednega dopusta ne ureja, pač pa ga urejajo 
nekatere kolektivne pogodbe. V primeru izrednega neplačanega dopusta je zato 
pomemben predhoden dogovor med delodajalcem in delavcem, ki pa mora biti v skladu z 
zakonom in kolektivno pogodbo. Kolektivna pogodba za gospodarske dejavnosti na primer 
določa, da ima delavec pravico do odsotnosti brez nadomestila plače v primeru 
neodloţljivih osebnih opravkov, zasebnega potovanja, nege druţinskega člana, popravila 
hiše,… Delodajalec ima pravico, da delavčevo zahtevo po takšni odsotnosti zavrne. 
 
Dolţina takšne odsotnosti ni časovno omejena, saj gre izključno za dogovor med 
delavcem in delodajalcem. V primeru neplačanega dopusta delavec ostane v delovnem 
razmerju in je vključen v socialni sistem, kar pomeni , da je treba zanj plačati prispevke za 
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socialno zavarovanje. V individualnem dogovoru se določi, ali gre izplačilo prispevkov na 
stroške delodajalca ali delavca (E-računovodstvo, 2009). 
 
2.4 OSTALE PLAČANE ODSOTNOSTI Z DELA  
 
Delavec ima pravico do plačane odsotnosti z dela do skupaj največ sedem delovnih dni v 
posameznem koledarskem letu zaradi osebnih okoliščin. Za vsak posamezni primer, torej 
v primeru lastne poroke, za primer smrti zakonca oziroma osebe, ki je zadnji dve leti 
ţivela z delavcem v ţivljenjski skupnosti, ki je po predpisih o zakonski zvezi in druţinskih 
razmerjih v pravnih posledicah izenačena z zakonsko zvezo, ali smrti otroka, posvojenca 
ali pastorka, za primer smrti staršev (oče, mati, očim, mačeha, posvojitelj) ter v primeru 
hujše nesreče, ki zadane delavca, ima delavec pravico do plačane odsotnosti z dela 
najmanj en delovni dan (ZDR, 167. člen). 
 
Delavec ima prav tako pravico do odsotnosti z dela zaradi praznovanja, in sicer ob 
praznikih Republike Slovenije, ki so določeni kot dela prosti dnevi, in ob drugih, z 
zakonom določenih dela prostih dnevih. Pravica iz prejšnjega odstavka se delavcu lahko 
omeji, če delovni oziroma proizvodnji proces poteka nepretrgoma ali narava dela zahteva 
opravljanje dela tudi na praznični dan (ZDR, 168. člen). 
 
Delavec je upravičen do odsotnosti z dela tudi v primerih zaradi različnih zdravstvenih 
razlogov, kot je primer začasne nezmoţnosti za delo zaradi bolezni ali poškodbe in v 
drugih primerih v skladu s predpisi o zdravstvenem zavarovanju. Delavec ima tudi pravico 
do odsotnosti z dela zaradi darovanja krvi na dan, ko prostovoljno daruje kri. V tem 
primeru izplača delodajalec nadomestilo plače delavcu v breme zdravstvenega 
zavarovanja (ZDR, 169. člen). 
 
Pravico do odsotnosti z dela ima delavec zaradi opravljanja neprofesionalne funkcije, v 
katero je izvoljen na neposrednih drţavnih volitvah, volitvah v Drţavni svet Republike 
Slovenije, funkcije oziroma dolţnosti, v katero je imenovan s strani sodišča, delavec, ki 
sodeluje v Ekonomsko socialnem svetu ali v organih, ki so na podlagi zakona sestavljeni iz 
predstavnikov socialnih partnerjev, ter delavec, ki je pozvan na dolţnost vojaškega 
obveznika, ter na izvajanje obrambnih dolţnosti in dolţnosti zaščite in reševanja, razen 
sluţenje vojaškega roka ali opravljanja nadomestne civilne sluţbe ter usposabljanja za 
opravljanje nalog v rezervni sestavi policije, ali je brez krivde poklican k upravnim ali 
sodnim organom (ZDR, 170. člen). 
 
Delavec ima pravico in dolţnost do stalnega izobraţevanja, izpopolnjevanja in 
usposabljanja v skladu s potrebami delovnega procesa, z namenom ohranitve oziroma 
širitve sposobnosti za delo na delovnem mestu ter ohranitve zaposlitve. Delodajalec je 
dolţan zagotoviti izobraţevanje, izpopolnjevanje in usposabljanje delavcev, če tako 
zahtevajo potrebe delovnega procesa ali če se je z izobraţevanjem, izpopolnjevanjem ali 
usposabljanjem moţno izogniti odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz razloga nesposobnosti ali 
poslovnega razloga. V skladu s potrebami izobraţevanja, izpopolnjevanja in usposabljanja 
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delavcev ima delodajalec pravico delavca napotiti na izobraţevanje, izpopolnjevanje in 
usposabljanje, delavec pa ima pravico da sam kandidira. Trajanje in potek izobraţevanja 
ter pravice pogodbenih strank med izobraţevanjem in po njem se določijo s pogodbo o 
izobraţevanju oziroma s kolektivno pogodbo (ZDR, 172. člen). 
 
Delavec, ki se izobraţuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s 172. členom ZDR, kot tudi 
delavec, ki se izobraţuje, izpopolnjuje ali usposablja v lastnem interesu, ima pravico do 
odsotnosti z dela zaradi priprave oziroma opravljanja izpitov. Če s kolektivno pogodbo, 
pogodbo o zaposlitvi ali posebno pogodbo o izobraţevanju pravica iz prejšnjega odstavka 
ni podrobneje določena, ima delavec pravico do odsotnosti z dela ob dnevih, ko prvič 
opravlja izpite. Če se delavec izobraţuje, izpopolnjuje ali usposablja v skladu s 172. 




3 POŠTA SLOVENIJE D.O. O. 
 
 
Pošta Slovenije d.o.o. s sedeţem v Mariboru je bila ustanovljena leta 1995, in sicer po 
ukinitvi PTT Slovenije in razdelitvi podjetja na Pošto Slovenije d.o.o. in Telekom Slovenije 
d.d. Pošta Slovenije je bila ob ustanovitvi sestavljena in uprave in devetih poslovnih enot 
(Celje, Koper, Kranj, Ljubljana, Maribor, Murska Sobota, Nova Gorica, Novo mesto in 
Trbovlje). PE Trbovlje je bila ukinjena v letu 1998, PLC Ljubljana se je preoblikoval v 
poslovno enoto v letu 2002, PLC Maribor pa v letu 2008. Prelomnico na področju poštnih 
storitev v Republiki Sloveniji predstavlja Zakon o poštnih storitvah (Ur. l. RS, št. 35/1997), 
ki je postavil temelje za liberalizacijo trga poštnih storitev. Z zakonom je bil uveden pojem 
javne gospodarske sluţbe (prenos pisem do 1000g, dopisnic in telegrafskih sporočil v 
notranjem in mednarodnem prometu), ki jo je v izvajanje dodelil Pošti Slovenije, ki se je v 
ta namen preoblikovala v javno podjetje. Poštne storitve, ki niso spadale v javno 
gospodarsko sluţbo, pa so lahko opravljali tudi drugi izvajalci. V letu 2001 se je masa 
pisem v javni gospodarski sluţbi zniţala na 100g, hkrati pa so bila iz javne gospodarske 
sluţbe črtana telegrafska sporočila. 
 
Dokončni pogoji za liberalizacijo in ukinitev monopola trga poštnih storitev so bili 
postavljeni leta 2002 z novim Zakonom o poštnih storitvah (Ur. l. RS, št. 42/2002 in 
102/2004 – uradno prečiščeno besedilo). Ta zakon pomeni popolno prilagoditev 
opravljanja poštnih storitev v Republiki Sloveniji pravnemu redu Evropske unije. Zakon 
določa pogoje in postopek za izvajanje poštnih storitev, ureja zagotavljanje in izvajanje 
univerzalne poštne storitve, uvaja pogoje za dostopnost do javnega poštnega omreţja in 
izdajanje poštnih vrednotnic, določa organizacijo in delovanje Agencije za 
telekomunikacije, radiodifuzijo in pošto Republike Slovenije v delu, ki se nanaša na poštne 
storitve. Prav tako zakon določa pravice in obveznosti izvajalcev in uporabnikov poštnih 
storitev ter ureja druga vprašanja, povezana s poštno dejavnostjo. Agencija za 
telekomunikacije, radiodifuzijo in pošto Republike Slovenije se je v letu 2004 preimenovala 
v Agencijo za pošto in elektronske komunikacije – APEK, ki je neodvisen organ, ki ureja in 
nadzira trg poštnih storitev v Sloveniji. Z letom 2011 pa se je skoraj v vseh drţavah 
članicah Evropske unije in tudi v Sloveniji popolnoma sprostil trg poštnih storitev. Za Pošto 
Slovenije to pomeni odpravo še zadnjih monopolnih storitev, in sicer prenos navadnih 
pisem in dopisnic laţjih od 50 gramov (Pošta Slovenije, 2010). 
 
3.1 ORGANIZIRANOST POŠTE SLOVENIJE 
 
Pošto Slovenije sestavlja deset poslovnih enot, in sicer (PE Celje, PE Kranj, PE Koper, PE 
Ljubljana, PE poštni logistični center Ljubljana, PE Maribor, PE poštni logistični center 
Maribor, PE Murska Sobota, PE Nova Gorica, PE Novo mesto ter strokovne sluţbe druţbe). 
Poštno omreţje pošte Slovenije, ki je razvejano po vsej drţavi, sestavlja 556 pošt s 1192 
poštnimi okenci in več kot 6700 zaposlenimi. Osnovna dejavnost Pošte Slovenije je 
izvajanje univerzalnih poštnih storitev, ki jih v javnem interesu zagotavlja vsem 
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uporabnikom na celotnem ozemlju Republike Slovenije pod enakimi pogoji, velik pomen 
pa imajo tudi druge poštne in kurirske storitve, denarne storitve ter prodaja blaga. 
 
Slika 1: Organigram Pošte Slovenije 
 
 
Vir: Pošta Slovenije (2009). 
 
3.2 POSLANSTVO IN VIZIJA  
 
Pošta Slovenije ţeli zagotavljati razvoj ter kakovostno, konkurenčno in zanesljivo 
izvajanje: 
 poštnih storitev, 
 logističnih storitev, 
 varnih elektronskih poštnih storitev, 
 storitev uporabe globalnega poštnega informacijskega in komunikacijskega 
omreţja, 
 prodaje trgovskega blaga  
 
prebivalstvu in pravnim subjektom v domačem in mednarodnem okolju, ţeli pa tudi 
prispevati k: 
 nacionalnemu razvoju na demografsko ogroţenih območjih, 
 zadovoljstvu drţavljanom kot uporabnikov storitev, 




Vizija Pošte Slovenije je biti najpomembnejši in največji izvajalec poštnih storitev in z njimi 
povezanih logističnih storitev v Sloveniji tudi sedaj po popolni sprostitvi trga poštnih 
storitev, razvijati pripadnost in lojalnost zaposlenih, vlagati v njihovo znanje ter 
zagotavljati njihovo socialno varnost ter zagotavljati dolgoročno plačilno sposobnost in 
optimalno donosnost vloţenega kapitala (Pošta Slovenije, 2010). 
 
3.3 PREDSTAVITEV POSLOVNE ENOTE KRANJ 
 
Poslovna enota Kranj je ena od desetih poslovnih enot Pošte Slovenije, ki skrbi za 
nemoteno odvijanje poštnega prometa na območju Gorenjske. Poslovno enoto poleg 
vodstva sestavljajo še oddelek za trţenje, oddelek za logistiko, kadrovsko – pravni 
oddelek, oddelek za računovodstvo in finance, 53 pošt in paketno pretovorna pošta 
Šenčur. 
 
S svojo dejavnostjo Pošta Slovenije, PE Kranj, teritorialno pokriva celotno Gorenjsko 
(2.137 km2), ki je razdeljena na 18 občin, v katerih ţivi 207.082 prebivalcev, oziroma 
71.410 gospodinjstev. Celostno poslovanje se opravlja na 53 poštah in eni paketno 
pretovorni pošti, kar predstavlja 9,5 % vseh poštnih enot v Sloveniji. Mreţo gorenjskih 
pošt sestavlja 1 paketno pretovorna pošta, 52 stalnih in 1 premična pošta. Izmed 53 pošt 
jih 43 opravlja celostno poslovanje, 9 okenskih pošt v svoji kadrovski sestavi nima 
pismonoš, 1 premična pošta pa opravlja omejen nabor storitev na terenu. Okenske pošte 
so locirane predvsem v mestih, dostava pošiljk pa se opravlja iz dostavne pošte v mestu. 
Okenske pošte 4104 Kranj, 4105 Kranj, 4106 Kranj, 4221 Škofja Loka, 4271 Jesenice, 
4272 Jesenice in 4291 Trţič opravljajo tudi izročanje poštnih pošiljk. 
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17 Ţiri 1 4226 Ţiri 4949 1639 
18 Ţirovnica 1 4274 Ţirovnica 4374 1638 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
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Konec leta 2010 so za stranke na poštah skrbeli zaposleni na 115 poštnih okencih. Od teh 
je 81 univerzalnih, na katerih se opravljajo vse vrste poštnih storitev, 34 okenc pa je 
kombiniranih za opravljanje pisemsko paketnih storitev in drobne prodaje. Delovni časi 
pošt so prilagojeni ţeljam in potrebam uporabnikov in lokalnih skupnosti ter usklajeni s 
Splošnim aktom o kakovosti izvajanja univerzalne poštne storitve in z veljavnimi internimi 
navodili Pošte Slovenije. V času turistične sezone se uporabnikom nudi storitve v 
prilagojenem (sezonskem) delovnem času na pošti Bohinjska Bistrica. Konec leta 2010 je 
40 pošt poslovalo s celodnevnim delovnim časom, 13 pošt pa je preteţno poslovalo v 
dopoldanskem času. Z namenom pribliţevanja storitev uporabnikom so te pošte ob sredah 
poslovale v deljenem delovnem času, z izjemo pošte Zgornja Besnica, ki je poslovala v 
deljenem delovnem času ob torkih in četrtkih. Vse pošte razen pošte Sorica storitve 
opravljajo tudi ob sobotah.  
 
V poslovni enoti Kranj je bilo konec leta 2010 zaposlenih 530 delavcev. Po delu, ki ga 
opravljajo, so delavci razdeljeni v tri skupine (Pošta Slovenije, 2011): 
 pismonoše in dostavljači telegramov ter paketov, ti imajo stik s strankami na 
terenu, 
 delavci, ki opravljajo delo na poštah, ti imajo stik s strankami na pošti, 
 strokovne sluţbe.  
 
Od vseh 530 zaposlenih jih je 95 % (503) zaposlenih v poštno prometni dejavnosti, 5 % 
(27) pa v strokovnih sluţbah, vključno z osebjem, ki skrbi za vzdrţevanje objektov in 
naprav. Število zaposlenih zajema vse, ki so v delovnem razmerju, ne glede na to, ali je 
delovno razmerje sklenjeno za določen ali nedoločen čas in vključuje tako dejansko 
navzoče kot odsotne delavce. Ob koncu leta je imelo 96 % zaposlenih delovno razmerje 
sklenjeno za nedoločen čas in 4 % za določen čas. Glede na leto 2009 se je deleţ 
zaposlenih za nedoločen čas povečal za 3 odstotne točke. V letu 2010 so bili vsi na novo 
sprejeti delavci zaposleni za določen čas in bili razporejeni v rezervo. 19 delavcem pa se je 
v skladu z Zakonom o delovnih razmerjih delovno razmerje podaljšalo iz določenega v 
nedoločen čas. 
 
Tabela 2: Obseg in struktura zaposlenih po spolu in starosti 
 
 31.12.2010 31. 12. 2009 
Število % Število % 
Po spolu Ţenske 241 45 251 46 
Moški 289 55 298 54 
Po starosti do 20 let 1 0,2 1 0,2 
21 do 30 let 73 13,8 83 15,1 
31 do 40 let 218 41,1 219 39,9 
41 do 50 let 180 34,0 179 32,6 
51 do 60 let 58 10,9 65 11,8 
nad 60 let 0 0 2 0,4 
Skupaj  530 100 549 100 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
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Deleţ zaposlenih po spolu v tabeli št. 2 kaţe, da 45 % vseh zaposlenih predstavljajo 
ţenske, ki so zaposlene predvsem na poštnih okencih. V primerjavi z letom 2009 se je 
deleţ zniţal za 1 odstotno točko. 55 % je moških, zaposlenih predvsem v dostavi poštnih 
pošiljk. Starostna struktura kaţe, da je bilo konec leta 2010 14 % zaposlenih starih 30 let 
in manj, 41.1 % zaposlenih je bilo starih med 31 in 40 let, med 41 in 50 let je bilo starih 
34 % ter 10.9 % zaposlenih starih 51 let in več. Povprečna starost je bila 40 let. 
 
Povprečna delovna doba zaposlenih ob koncu leta 2010 je bila 18 let. Kar 51,2 % 
zaposlenih je imelo 20 let ali manj skupne delovne dobe. 
 
Tabela 3: Delovna doba zaposlenih 
 
Delovna doba Do 10 let 11 -20 let 21 - 30 let nad 30 let Skupaj 
Št. Delavcev 101 170 188 71 530 
% 19,1 32,1 35,5 13,4 100 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
Ob koncu leta 2010 je imelo 92,1 % delavcev dejansko izobrazbo enako ali višjo od 
zahtevane, od 7,9 % delavce z dejansko izobrazbo niţjo od zahtevane je bilo 7,5 % takih, 
ki so si v skladu z zakonskimi predpisi in internimi akti z opravljanjem strokovnih izpitov 
pridobili usposobljenost za opravljanje del, na katera so razporejeni. Preteţni del teh 
delavcev je starejši od 45 let. Konec leta 2010 0,4 % delavcev ni imelo ustrezne 
izobrazbe. V primerjavi z letom 2009 se je ustreznost izobrazbe, po kriteriju dejanske 
izobrazbe, izboljšala za 1,1 %. Odstopanja se zmanjšujejo s strogim upoštevanjem 
pogojev pri novih zaposlitvah in upokojitvijo delavcev z neustrezno izobrazbo. 
 
Tabela 4: Kvalifikacijska struktura zaposlenih 
 
   Dejanska izobrazba 
  31.12.2010  31.12.2009  
Stopnja Zahtevana izobrazba Število % Število % 
I - III 253 71 13 77 14 
IV 8 103 19 110 20 
V 218 262 49 273 50 
VI 40 54 10 48 9 
VII -IX 11 40 8 41 7 
Skupaj 530 530 100 549 100 
 




Tabela 5: Pregled skupin po delu, ki ga zaposleni opravljajo 
 
Delo Št. Zaposlenih % 
Strokovne sluţbe 27 5,1 
Upravniki in kontrolorji 65 12,3 
Manipulacija 184 34,7 
Dostava 253 47,7 
Ostali 1 0,2 
Skupaj 530 100 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
Dinamika zaposlenih se spremlja z bilanco gibanja zaposlenih. Iz tabele 6 je razvidno 
zmanjšanje števila zaposlenih, kot tudi fluktuacija, to je zamenjava osebja, ki je osnova 
dinamike zaposlenih. 
 




Prihodi Odhodi Stanje 
zaposlenih 
Planirano 
 31.12.2009 2010 2010 31.12.2010 Št. zaposlenih 2010 
Strokovne sluţbe 28 3 4 27 29 
Pošte 521 10 28 503 503 
Skupaj 549 13 32 530 532 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
V letu 2010 se je v poslovni enoti Kranj zamenjalo 13 oseb ali 2,4 % zaposlenih. Število 
vseh zaposlenih pa se je zmanjšalo za 19 delavcev ali 3,5 %. Kadrovski načrt je določal 
zmanjšanje zaposlenih za 17 delavcev. Stanje zaposlenih ob koncu leta je bilo za dva 
delavca manjše od planiranega. 
 
Glavni vzrok za odhode delavcev v letu 2010 je bilo prenehanje delovnega razmerja zaradi 
upokojitve, in sicer 18 delavcev se je upokojilo starostno, 2 delavca pa sta se upokojila 
invalidsko. 7 delavcem je delovno razmerje prenehalo na ţeljo delavcev, 3 delavcem pa 
po izteku delovnega razmerja za določen čas le-to ni bilo podaljšano. Zaradi disciplinskega 
ukrepa je bilo delovno razmerje prekinjeno dvema delavcema. Odpovedi delavcev so bile 
predvsem zaradi pridobitve nove sluţbe, ki je ustrezala njihovi izobrazbi. 
 
3.4 PRIKAZ STRUKTURE ODSOTNOSTI Z DELA NA POŠTI SLOVENIJE PE 
KRANJ 
 
Za leto 2010 je bilo v skladu s Kolektivno pogodbo Pošte Slovenije, d.o.o. in s Kolektivno 
pogodbo pa poštne in kurirske dejavnosti, za delavce v poslovni enoti Kranj planiranih 
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16125 dni letnega dopusta, kar pomeni povprečno 30,4 dni na zaposlenega in 0,3 dni več 
na delavca kot leta 2009. 
Tabela 7: Izraba letnega dopusta v dnevih 
 
 Plan  letnega  dopusta Izraba   Ostanek   
Področje dela 2010 Ostanek 09 Skupaj Dni % Dni % 
Manipulacija – pošte 6401 1407 7808 6861 87,9 945 12,1 
Manipulacija - rezerva 1341 291 1632 1396 85,5 239 14,5 
Dostava – pošte 6729 1190 7919 6997 88,3 949 11,7 
Dostava – rezerva 696 162 858 745 86,8 85 13,2 
Ostali 30 5 35 30 85,7 5 14,3 
Promet skupaj 15197 3055 18252 16029 87,8 2223 12,2 
Strokovne sluţbe 928 194 1122 889 79,2 233 20,8 
Skupaj 16125 3249 19374 16918 87,3 2456 12,7 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
Dejanski pripadajoči letni dopust skupaj z ostankom letnega dopusta iz predhodnega leta 
predstavlja 19374 dni, od tega je bil v zakonskem roku izkoriščen ves pripadajoči letni 
dopust iz leta 2009. Neizkoriščen del predstavlja 12,7 % skupne količine oziroma 15,2 % 
letnega dopusta pripadajočega za leto 2010. Deleţ celotnega neizkoriščenega letnega 
dopusta se je v primerjavi z letom prej zniţal za 25,9 %. Deleţ ostanka iz preteklega leta 
se je zmanjšal na vseh področjih dela, razen v strokovnih sluţbah. Na zmanjšanje v 
prometu je vplivalo zniţanje bolniških odsotnosti, v strokovnih sluţbah pa se je ostanek 
povečal zaradi povečanja števila dni bolniških odsotnosti. 
 
Tabela 8: Odsotnost zaradi bolezni, poškodb in starševstva v dnevih 
 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
V letu 2010 so bili delavci v poslovni enoti Kranj odsotni 6337 dni zaradi bolezni in 
poškodb. V podatku o odsotnosti nad 30 dni, ki jih pokriva Zavod za zdravstveno varstvo 
Slovenije, so upoštevane tudi odsotnosti zaradi nege ali spremstva druţinskega člana. 
3250 dni so bili delavci odsotni zaradi starševstva (porodniški dopust, dopust za nego in 
 Odsotnost zaradi bolezni in poškodb Starševski dopust Skupaj 
Področje dela do 30dni nad 30 dni skupaj porodniški očetovski  
Manipulacija – pošte 1192 951 2143 1264 0 3407 
Manipulacija - rezerva 438 505 943 1124 0 2067 
Dostava – pošte 1853 863 2716 209 164 3089 
Dostava – rezerva 258 30 288 0 11 299 
Ostali 0 0 0 0 0 0 
Promet skupaj 3741 2349 6090 2597 175 8862 
Strokovne sluţbe 180 67 247 478 0 725 
Skupaj 3921 2416 6337 3075 175 9587 
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varstvo otroka, očetovski dopust). 96 % bolniških odsotnosti se nanaša na zaposlene v 
prometu, 4 % pa na zaposlene v strokovnih sluţbah. Odsotnosti zaradi starševstva je bilo 
v prometu 85 %, v strokovnih sluţbah pa 15 %. 
 
Tabela 9: Odsotnost zaradi bolezni, poškodb in starševstva v letih 2010 in 2009 
 
  Odsotnosti zaradi 




   
  2010 2009 I 10/09 2010 2009 I 10/09 2010 2009 I 10/09 
Promet 6090 6694 91 2772 2844 97,5 8862 9538 92,9 
Strokovne sluţbe 247 176 140,3 478 49 975,5 725 225 322,2 
Skupaj 6337 6870 92,2 3250 2893 112,7 9587 9763 98,2 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
Povprečna odsotnost zaradi bolezni in poškodb se je zniţala za 8 %. V prometu so se 
odsotnosti zmanjšale za 9 %, v strokovnih sluţbah pa so narasle. Odsotnost zaradi 
starševstva se je v prometu zmanjšala za 2,5 %, na nivoju poslovne enote pa povečala za 
12,7 %. V letu 2010 je bilo povprečno 12 porodnic mesečno, kar je 1 več kot leto prej. Na 
povečanje porodniških odsotnosti vpliva dejstvo, da so se za rojstvo odločale delavke, 
katerim je bila v letu 2009 podaljšana pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, nekatere pa 
za drugega otroka. 
 
Tabela 10: Ostale odsotnosti z ali brez nadomestila plače 
 
Vrsta odsotnosti Število dni 2010 Število dni 2009 Indeks 10/09 
Izredni dopust – plačan 83 110 75,5 
Izredni dopust – neplačan 10 1 1000 
Očetovski dopust nad 15 dni 11 106 10,4 
Krvodajalstvo 97 86 112,8 
Strokovno izobraţevanje 253 190 133,2 
Vojaške vaje - civilna zaščita 4 4 100 
Čakanje na delo 38 0   
Skupaj 496 497 99,8 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
V primerjavi s predhodnim letom se je število ostalih odsotnosti zmanjšalo za 1 dan ali za 
0,2 %. Povečala pa se je odsotnost zaradi strokovnega izobraţevanja predvsem zaradi 
uvedbe projekta KIS (kadrovsko informacijski sistem) na poštah in odsotnost zaradi 
krvodajalstva. Ostale odsotnosti niso primerljive (Pošta Slovenije, PE Kranj 2010). 
 
Zaposlenim v poslovni enoti Kranj je glede na podatke uspelo v letu 2010 izkoristiti ves 
pripadajoči letni dopust iz leta 2009 v zakonskem roku, deleţ neizkoriščenega predstavlja 
le 12,7 % vsega dopusta. Celotni neizkoriščen dopust se je glede na leto prej zniţal za 
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25,9 %. Na račun povečanja izrabe letnega dopusta je vplivalo tudi zniţanje bolniških 
odsotnosti, saj je iz podatkov v tabeli št. 11 razvidno, da se bolniška odsotnost z dela v 
breme podjetja ţe tretje leto zapored zmanjšuje. Leta 2010 se je glede na leto prej 
zniţala za 8 %, leta 2009 pa se je odsotnost zaradi bolezni in poškodb zniţala za 11,7 %, 
prav tako se je zmanjšala bolniška odsotnost v breme ZZZS v letu 2009 za 22,2 %, leta 
2010 pa za 1,5 %, kar je razvidno iz tabele št.12. 
 
Tabela 11: Primerjava bolniških odsotnosti, ki bremenijo podjetje v dnevih 
 
Leto Uprava Manipulacija Dostava Skupaj 
2008 163 2286 2547 4996 
2009 158 2119 2133 4410 
2010 180 1630 2111 3921 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
Tabela 12: Primerjava bolniških odsotnosti, ki bremenijo ZZZS, v dnevih 
 
Leto Uprava Manipulacija Dostava Skupaj 
2008 72 1662 1427 3161 
2009 10 1297 1145 2452 
2010 67 1456 893 2416 
 
Vir: Pošta Slovenije, PE Kranj (2010). 
 
Predvsem zaradi dobre organizacije dela, medsebojnega sodelovanja upravnikov in 
kadrovske sluţbe ter z medsebojnimi dogovori in usklajevanjem med sodelavci, ki so 
nujno potrebni pri zagotavljanju nemotenega procesa dela v različnih primerih odsotnosti 
z dela, je bil v letu 2010 planiran letni dopust porabljen v zakonskem roku. Na drugi strani 
pa je na izrabo letnega dopusta vplivalo tudi zniţanje bolniške odsotnosti. V lanskem letu 
so bili zaposleni na PE Kranj največ odsotni prav zaradi izrabe letnega dopusta, bolniška 
odsotnost pa je na drugem mestu. Tretji najpogostejši vzrok odsotnosti je odsotnost 
zaradi starševstva. V letu 2010 je bilo organiziranih tudi 75 oblik funkcionalnega 
izobraţevanja delavcev,ki se ga je skupno udeleţilo 1112 zaposlenih (usposabljanje za 
upravljavce viličarjev,inštruktorji na izobraţevanju za novi računalniški program UPO,nova 
aplikacija UPO programa - prenos znanja na pošte, strokovno izobraţevalni sestanek 
razširjenega kolegija, sestanek z upravniki, aplikacija EVENTIM – izobraţevanje, storitve 
PBS, izobraţevanje upravnikov, sestanek z zaposlenimi in drugi). Izredni plačan dopust, 
izredni neplačan dopust, očetovski dopust nad 15 dni, krvodajalstvo, vojaške vaje, 
strokovno izobraţevanje so odsotnosti, ki so jih zaposleni koristili v manjšem obsegu, 
izredni plačan dopust ob samem dogodku, ostale pa po predhodnem dogovoru z upravniki 
posameznih pošt in s kadrovsko sluţbo. 
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3.5 VRSTE ABSENTIZMA NA POŠTI SLOVENIJE D.O.O., PE KRANJ 
 
Odsotnost z dela zaradi bolezni, poškodbe, starševstva, odsotnost z dela zaradi dopusta, 
osebnih okoliščin, opravljanja funkcij ali obveznosti po posebnih zakonih ter izobraţevanja 
so različne vrste absentizma, s katerimi se tudi na Pošti Slovenije, PE Kranj vsakodnevno 
soočajo tako delavci kot delodajalci. Vse pravice in obveznosti, ki se nanašajo na različne 
vrste absentizma, so urejene z zakoni in s predpisi, ki urejajo posamezna področja 
odsotnosti (Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem 
zavarovanju,…), te so opisane v prvem poglavju. Dodatno pa so pravice in obveznosti iz 
naslova odsotnosti z dela urejene s kolektivnimi pogodbami v podjetjih, ki pa pravic 
zagotovljenih po zakonu ne smejo omejevati. Na Pošti Slovenije d.o.o., PE Kranj so te 
pravice in obveznosti urejene, poleg veljavne zakonodaje, s Kolektivno pogodbo Pošte 
Slovenije in Kolektivno pogodbo za poštne in kurirske dejavnosti, ter z ostalimi internimi 
predpisi in akti za posamezna področja.  
 
3.5.1 ZDRAVSTVENI ABSENTIZEM 
 
Na Pošti Slovenije, PE Kranj so pravice in obveznosti, ki se nanašajo na zdravstveni 
absentizem, urejene z Zakonom o delovnih razmerjih (ZDR), pravica do nadomestila pa z 
Zakonom o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (ZZVZZ) in ostalimi 
predpisi, ki se nanašajo na to področje. Po Kolektivni pogodbi Pošte Slovenije delavcu 
pripada nadomestilo plače za čas odsotnosti zaradi bolezni, poklicne bolezni, nesreče pri 
delu in v drugih primerih določenih z zakonom in kolektivno pogodbo. V vseh primerih, 
razen v prvem (lastna bolezen), pripada delavcu nadomestilo v višini 100%, za primer 
lastne bolezni pa 80 %. Delodajalec lahko zadrţi izplačilo nadomestila delavcu, če opravlja 
v času bolniške odsotnosti pridobitno delo, če v dveh dneh po začetku odsotnosti 
neupravičeno ne obvesti delodajalca, da je zbolel, če se neupravičeno ne odzove vabilu na 
zdravniški pregled ali zdravstveno komisijo, in v primeru, če se ugotovi, da se delavec ne 
ravna po navodilu zdravnika. Delodajalec ima pravico spremljati in kontrolirati bolniško 
odsotnost v skladu s splošnim aktom Pošte Slovenije. Osnova za obračun nadomestila je 
vrednost delavčeve plače na uro za redno delo v tekočem mesecu oziroma vrednost plače 
na uro v zadnjih treh mesecih, če je za delavca to ugodneje. V osnovo za izračun se ne 
všteva del plače iz nadur in na podlagi uspešnosti poslovanja druţbe (Kolektivna pogodba 
Pošte Slovenije, d.o.o., 47. člen). 
 
3.5.2 LETNI DOPUST 
 
Dolţina letnega dopusta na Pošti Slovenije se odmeri v skladu z zakonom o delovnih 
razmerjih in dodatnimi merili po kolektivni pogodbi. Delavec ima pravico do minimalnega 
letnega dopusta v posameznem koledarskem letu v trajanju štirih tednov. Minimalno 
število dni letnega dopusta delavca je odvisno od razporeditve delovnih dni v tednu za 
posameznega delavca. Dodatni dnevi letnega dopusta pripadajo delavcu glede na skupno 
delovno dobo, delovne pogoje, zahtevnost dela, posebne socialne in zdravstvene razmere, 
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starost ter poseben prispevek delavca k uspehu Pošte (Aneks h kolektivni pogodbi Pošte 
Slovenije, 3. člen).  
 
Obstajajo različna dodatna merila za določanje letnega dopusta, in sicer glede na skupno 
delovno dobo pripada delavcu dodatni letni dopust do vključno 10 let (0 dni), nad 10 do 
15 let (2 dni), nad 15 do 20 let (4 dni), nad 20 do 25 let (6 dni), nad 25 do 30 let (8 dni) 
in nad 30 let (10 dni). Pri odmeri letnega dopusta se upoštevajo polna leta delovne dobe, 
dopolnjena do 31. 12. tekočega leta. V skupno delovno dobo se šteje vsa delovna doba, 
vpisana v delovni knjiţici ali priznana z odločbo organa pokojninskega zavarovanja, razen 
odkupljene, beneficirane ali posebne zavarovalne dobe. 
 
Glede na delovne pogoje delavcu pripada na vsakih dopolnjenih 250 ur nočnega dela v 
preteklem letu 1 dan letnega dopusta. Delavcu, ki opravlja delo v prostoru brez naravne 
svetlobe brez prekinitve, pripada 1 dan letnega dopusta. Po zahtevnosti dela se letni 
dopust določi glede na tarifni razred delovnega mesta zaposlenega, in sicer 1 dan za IV. 
in V. tarifni razred ter 2 dneva za VI., VII., VIII. in IX. tarifni razred.  
 
Glede na posebne socialne in zdravstvene razmere pripada delavcem dodatni letni dopust 
za vsakega otroka do 15 let starosti (1 dan), delavcem s telesno okvaro do 60 % (2 dni), 
invalidom in delavcem s telesno okvaro z najmanj 60 % telesno okvaro (5 dni), delovnim 
invalidom z eno od pravic, ki so jo pridobili iz invalidskega zavarovanja (5 dni), delavcem, 
ki negujejo ali varujejo teţje telesno ali zmerno ali teţko duševno prizadeto osebo po 
predloţitvi potrdila ustrezne institucije (5 dni). 
 
Glede na starost pripada delavcem dodatni letni dopust v višini 5 dni za delavce, ki so 
dopolnili 50 let starosti v tekočem letu, ter 7 dni delavcem mlajšim od 18 let. 
 
Generalni direktor lahko delavcu odobri še dodatne dneve letnega dopusta v primeru 
posebnega prispevka delavca k uspehu Pošte v posameznem koledarskem letu (Aneks h 
kolektivni pogodbi Pošte Slovenije, 4. člen). 
 
Izraba letnega dopusta se načrtuje v koledarskem letu, za katero je odmerjen, pri čemer 
se upoštevajo interesi delodajalca in delavca, pri čemer je delodajalec dolţan pisno 
seznaniti delavce z odmero letnega dopusta najkasneje do konca februarja tekočega leta, 
delavec pa izrabi letni dopust v skladu s planom letnih dopustov. (Kolektivna pogodba 
Pošte Slovenije, 20. člen) 
 
Delavcu pripada nadomestilo plače za čas odsotnosti z dela zaradi izrabe letnega dopusta 
v višini 100 % osnove, osnova za obračun nadomestila plače je vrednost delavčeve plače 
na uro za redno delo v tekočem mesecu. V primeru, ko je za delavca ugodneje, se vzame 
vrednost plače na uro v zadnjih treh mesecih. V osnovo za izračun se ne všteva del plače 
iz nadur in izplačil na podlagi uspešnosti poslovanja druţbe (Kolektivna pogodba Pošte 
Slovenije, 47. člen, 4. odstavek). 
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Regres za letni dopust se delavcu izplača enkrat letno, najkasneje do prvega julija, in sicer 
takrat, ko delavec pridobi pravico do izrabe letnega dopusta. Regres za letni dopust se 
izplača v višini 70 % povprečne bruto plače v Republiki Sloveniji za pretekli mesec pred 
izplačilom. Pri izplačilu se uporablja zadnji znani statistični podatek (Kolektivna pogodba 
Pošte Slovenije, 59. člen). 
 
3.5.3 IZREDNI NEPLAČANI DOPUST 
 
Delavec ima pravico do odsotnosti z dela brez nadomestila plače do največ 30 dni v 
koledarskem letu pod pogojem, da taka odsotnost ne ovira delovnega procesa 
delodajalca, v naslednjih primerih zasebno potovanje, nega druţinskega člana, ki ni 
medicinsko potrebna, popravilo hiše oziroma stanovanja, zdravljenje na lastne stroške. 
Odsotnost z dela odobri delodajalec. Prispevke iz plače plača delavec (Kolektivna pogodba 
Pošte Slovenije, 22. člen). 
 
3.5.4 STARŠEVSKI DOPUST 
 
Starševski dopust je pravica do odsotnosti zaradi poroda oziroma nege in varstva otroka 
za osebo, ki otroka dejansko neguje in varuje. Za vse vrste starševskega dopusta, torej 
porodniški, očetovski, dopust za nego in varstvo otroka in posvojiteljski dopust veljajo 
zakonski predpisi, dodatno pa pravice in obveznosti v Kolektivni pogodbi Pošte Slovenije 
niso urejene. 
 
3.5.5 PLAČANA ODSOTNOST ZARADI OSEBNIH OKOLIŠČIN 
 
Delavec ima pravico do odsotnosti z dela z nadomestilom plače do največ sedem delovnih 
dni v letu zaradi: 
 lastne poroke (2 dneva), 
 poroke otroka (1 dan), 
 rojstva otroka (1 dan), 
 smrti zakonca, otrok, posvojenca ali pastorka, staršev (2 dneva), 
 smrti bratov, sester, starih staršev (1 dan), 
 selitve delavca oziroma druţine v interesu delodajalca (2 dneva), 
 selitve delavca oziroma njegove druţine (1 dan), 
 elementarne nesreče, po predhodni odobritvi delodajalca (do 5 dni), 
 za udeleţbo na kulturnih, športnih in drugih prireditvah v interesu delodajalca, po 
predhodni odobritvi delodajalca (do 7 dni). 
 
Odsotnost z dela se koristi namensko ob nastopu dogodka, ki mu je odsotnost namenjena 




3.5.6 ODSOTNOST DELA ZARADI IZOBRAŢEVANJA 
 
Delavec se je dolţan izobraţevati, če ga delodajalec napoti na izobraţevanje v naslednjih 
primerih: 
 kadar za delovno mesto, za katero ima sklenjeno pogodbo o zaposlitvi, ne 
izpolnjuje pogojev strokovne usposobljenosti, določenih z aktom o sistemizaciji 
delovnih mest, 
 kadar potrebe delovnega procesa zahtevajo dodatno usposabljanje in preverjanje 
poklicnih ali strokovnih znanj in sposobnosti, če je to določeno s posebnimi 
predpisi (strokovni izpiti, preizkus znanja iz varstva pri delu ipd.), 
 če to zahteva razvoj stroke in nove tehnologije, 
 če je zaradi sprememb v delovnem procesu potrebna dokvalifikacija ali 
prekvalifikacija. 
 
Kadar delodajalec organizira izobraţevanje in izpopolnjevanje zaradi sprememb 
tehnologije v dela prostih dnevih, se ta čas šteje za redni delovni čas. Delavcu se povrnejo 
vsi stroški, nastali pri takem izobraţevanju. Pravice in obveznosti delavca in delodajalca 
pri izobraţevanju so določene v splošnem aktu Pošte, podrobneje pa se določijo v pogodbi 
o izobraţevanju, ki se sklene med delavcem in delodajalcem (Kolektivna pogodba Pošte 
Slovenije, d.o.o., 24. člen). 
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4 REŠEVANJE PROBLEMA ODSOTNOSTI Z DELA 
 
 
Predvsem zdravstveni absentizem predstavlja resen druţbeni, organizacijski in pravni 
problem, ki ima občutne ekonomske posledice za delavce, delodajalce, narodno 
gospodarstvo in področje zdravstvenega zavarovanja. Za vsako druţbo je zdravstveni 
absentizem pomemben zaradi negativnih posledic. Te so prisotne tako pri samih 
zaposlenih (na prvem mestu niţji dohodek, manjše moţnosti napredovanja, 
nezadovoljstvo v delovnem okolju, izguba delovnih navad itd.) kot pri delodajalcih 
(neposredni stroški za plačila nadomestil, stroški za nadomestne delavce, zmanjšana 
produktivnost itd.) in na ravni narodnega gospodarstva kot celote pa niţji bruto domači 
proizvod (Zdravstveni absentizem v Sloveniji, 2010, str. 10).  
 
V sodobni druţbi si odgovornost za zdravje predstavljamo kot formalno ali neformalno 
posebej organizirano dejavnost, v katero so vključeni in povezani v verigo posameznik, 
njegova druţina, delodajalec, zdravstvena sluţba, lokalna skupnost, drţava, mednarodne 
organizacije. Vsi našteti nosilci so v medsebojni dvosmerni navezi in drug drugemu 
odgovorni za zdravstveno stanje. Taka odgovornost je v nekaterih primerih tudi pravno 
opredeljena s predpisi, normami. Pogosto je odgovornost tudi materialna in zahteva od 
nosilca določena vlaganja in zagotavljanja sredstev ter izpolnjevanje drugih pogojev za 
doseganje zdravstvenih ciljev. Moralna odgovornost za zdravje, ki se najpogosteje nanaša 
na posameznika, ga na določen način usmerja k ustreznemu ravnanju o vprašanjih 
svojega zdravja in zdravja ljudi iz svoje bliţnje ali daljne okolice (Toth, 2003, str. 67). 
 
4.1 KAJ LAHKO NAREDI PODJETJE 
 
»Naloga delodajalca ni, da preprečuje bolniško, ampak da ustvarja pogoje, da do nje ne 
pride« (Koţar, 2003, str. 5). 
 
Človekova dejavnost je po Maslowu zmeraj usmerjenja navzgor k privlačnejšim ciljem. 
Najprej naj bi človek teţil k zadovoljevanju primarnih bioloških motivov, ker mu 
omogočajo preţivetje, nato nastanejo potrebe višje, ki si prav tako sledijo v določenem 
zaporedju. Najprej zadovoljimo potrebo po varnosti, nato po pripadnosti, potrebo po 
ugledu, samospoštovanju, kot zadnjo pa moramo zadovoljiti ţeljo po samopotrjevanju. S 
proučevanjem stopnje zadovoljevanja motivov svojih delavcev ţelijo v organizacijah 
ugotoviti, k čemu bodo delavci teţili v naslednjem obdobju. Za podjetja je to pomembno, 
saj bodo lahko delavcem pri tem pomagali (Lipičnik, 1998, str. 164). 
 
Delodajalci oz. vodstvo poskuša zagotoviti primerno delovno okolje, z načrti zmanjševanja 
absentizma zaposlenih doseči večjo motiviranost zaposlenih v taki smeri in na način, da se 
ne bodo zatekali v bolniški staleţ, temveč bodo razvijali svoje delovne potenciale in 
pripomogli k večji rasti in konkurenčnosti druţbe. Ravnanje delodajalcev lahko pomembno 
vpliva na ohranjanje, poslabšanje ali izboljšanje zdravja zaposlenih. V pozitivni smeri lahko 
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delodajalci vplivajo zlasti z vlaganjem v zdravje zaposlenih (infrastruktura za rekreacijo 
zaposlenih, ergonomsko oblikovana delovna mesta, izvajanje preventivnih ukrepov na 
področju zdravja zaposlenih…), z ustvarjanjem pozitivne klime v podjetju (dobri 
medčloveški odnosi, preprečevanje morebitnega trpinčenja na delovnem mestu, 
doseganjem dobrih rezultatov in delitve le-teh z vsemi zaposlenimi, izobraţevanje tako 
vodilnih in zaposlenih…), z izobraţevanjem in usposabljanjem na področju varnosti in 
zdravja pri delu, s spoštovanjem predpisov, ki urejajo to področje (Zdravstveni 
absentizem v Sloveniji, 2010, str. 18). 
 
Po zakonu je delodajalec dolţan zagotoviti varnost in zdravje delavcev v zvezi z delom. V 
ta namen mora delodajalec izvajati ukrepe, potrebne za zagotovitev varnosti in zdravja 
delavcev, vključno s preprečevanjem nevarnosti pri delu, obveščanjem in usposabljanjem 
delavcev. Delodajalec je dolţan izvajati take preventivne ukrepe in izbirati take delovne in 
proizvajalne metode, ki bodo zagotavljale večjo stopnjo varnosti in zdravja pri delu, ter 
bodo vključene v vse aktivnosti delodajalca in na vseh organizacijskih ravneh. Če 
delodajalec prenese strokovne naloge na področju varnosti in zdravja pri delu na 
strokovnega delavca ali strokovno sluţbo, ga to ne odvezuje odgovornosti na tem 
področju (ZVZD, 5. člen). 
 
Pri izvajanju ukrepov za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu delodajalec po zakonu 
(ZVZD, 6. člen) upošteva naslednja temeljna načela: 
 izogibanje tveganjem, 
 ocenjevanje tveganj, ki se jim ni mogoče izogniti, 
 obvladovanje tveganj pri njihovem viru, 
 prilagajanje dela posamezniku z ustreznim oblikovanjem delovnega mesta in 
delovnega okolja, izbiro delovne opreme ter delovnih in proizvajalnih metod, 
 zagotavljanje ukrepov za ohranjanje in krepitev zdravja, 
 prilagajanje tehničnemu napredku, 
 nadomeščanje nevarnega z nenevarnim ali manj nevarnim, 
 razvijanje celovite varnostne politike, ki vključuje tehnologijo, organizacijo dela, 
delovne pogoje, medčloveške odnose ter dejavnike delovnega okolja, 
 dajanje prednosti splošnim varnostnim ukrepom pred posebnimi, 
 dajanje ustreznih navodil in obvestil delavcem. 
 
Bolniške odsotnosti so se nekateri gospodarstveniki lotevali na t.i. trdi način, v smislu 
poostrene kontrole bolniškega staleţa, groţnje z odpustom, s prerazporeditvijo na teţje in 
slabše plačano delovno mesto in drugo. Takšni ukrepi prinesejo rezultate, vprašljivo pa je 
trajanje le-teh, saj z njimi delodajalec tvega še globljo odtujenost delavcev in neke vrste 
maščevanje, saj bo prej ali slej s takšnimi metodami moral prenehati. Mehka varianta 
pomeni spremembo organizacije, nagrajevanja in napredovanja, mobilizacije delavcev, 
vlaganje naporov v izobraţevanje in drugo. Poleg naporov je za izvedbo takšnega pristopa 
potrebno veliko denarja in predvsem jasno zastavljenih ciljev. Mehka varianta je zagotovo 
teţja, draţja in počasneje pokaţe rezultate (Koţar, 1995, str. 8991). 
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Vlaganje v zdravje zaposlenih se organizacijam splača, zdravi delavci namreč pomenijo 
pozitivne številke poslovanja organizacij. Promocija zdravja pri delu je strategija 
posredovanja med posamezniki in njihovim okoljem za zdravje oziroma proces, ki 
omogoča, da posamezniki ali skupnosti povečajo nadzor nad dejavniki, ki vplivajo na 
zdravje in ga s tem izboljšajo. Zaposleni, ki delajo v boljšem delovnem okolju, so bolj 
zdravi in motivirani. S tem se zmanjšujejo stroški, povezani z boleznimi in odsotnostjo, 
kakovost izdelkov in storitev je večja, v podjetju je več inovacij in večja produktivnost 




Motiviranje zaposlenih je pomembna sposobnost vodilnega osebja. Čeprav ne velja za vse 
primere, pa za večino le velja, da motivirani posamezniki praviloma dosegajo boljše 
rezultate kot nemotivirani. Vodilno osebje poskuša zato ugotoviti, kako motivirati 
zaposlene, da bi ravnali v skladu s pričakovanji vodstva organizacije. Da bi človek ravnal v 
določeni smeri, mora imeti pred očmi predstavo o tem, kaj bo s tem pridobil, kakšen cilj 
bo dosegel. Imeti mora motiv (Brejc, 2000, str. 48). 
 
V neki študiji v Ameriki (Hefron, 1989, str. 268) so ugotovili, da delavce najbolj motivira: 
 zanimivo delo, 
 ustrezna strokovna podpora in oprema, 
 zadostna informiranost, 
 dovolj pristojnosti, 
 dobra plača, 
 priloţnost razvijati posebne sposobnosti, 
 varnost zaposlitve, 
 da vidijo učinek svojega dela. 
 
Ta lista ni popolna, saj nobena lista ne more biti splošno veljavna, vsaka velja le za 
določene ljudi v določenem času. Posamezni motivatorji imajo različen pomen za iste ali 
različne osebe v času in prostoru. Nekateri raziskovalci menijo, da sodi denar med 
najpomembnejše motivatorje (Brejc, 2000, str. 4849). Po drugi strani ima lahko pohvala 
velik vpliv na motivacijo, na produktivnost, stroške, zavzetost, energijo in absentizem, 
zadovoljstvo zaposlenih, stopnjo nesreč pri delu in na percepcijo pravičnega denarnega 
plačila. Kljub temu so pohvale še vedno podcenjevana praksa vodij pri ravnanju z 
zaposlenimi, z izgovorom, da molk še ne pomeni, da delavci ne delajo dobro. Ker pa je 
človek predvsem čustveno bitje, potrebuje pohvale, saj je znanost odkrila dopaminski 
učinek pohval, ki mu daje občutek sreče. Učinek domapina (snov, ki se tvori v moţganih 
in daje občutek sreče) vpliva tudi na kakovost spomina in učenje, kar je pozitivno tudi na 
delovnem mestu, saj preteţni del dneva preţivimo v sluţbi (Gruban, 2009, str. 5152). 
 
Motivirani in usposobljeni zaposleni so ena najbolj kompleksnejših nalog vsakega 
sodobnega menedţmenta. Trg sporoča, da je vloga človeških virov pri doseganju 
uspešnosti in konkurenčnosti čedalje bolj pomembna. Strokovnjaki s področja 
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menedţmenta ugotavljajo, da sta motivacija zaposlenih in primeren sistem nagrajevanja 
ključnega pomena, ker se morajo podjetja v tem izrazito dinamičnem in zahtevnem 
poslovnem okolju hitro odzivati na nove okoliščine in temu ustrezno prilagajati svoje 
poslovne strategije. Poleg zadovoljstva zaposlenih je pomemben dejavnik tudi delovna 
uspešnost, kar pomeni, da moramo na delovnem mestu obenem tudi zagotavljati, da bo 
posameznik pri svojem delu ne le zadovoljen, temveč tudi uspešen (Zdravstveni 
absentizem v Sloveniji, 2010, str. 60). 
 
Skrb za preţivetje oziroma zadostitev osnovnih potreb, kot sta hrana in varnost, je v knjigi 
Zagon: presenetljiva resnica o tem, kaj nas dejansko motivira, avtorja Daniela H. Pinka, 
označena kot motivacija 1.0. To je temeljna biološka raven motivacije značilna za vsa ţiva 
bitja, kasneje smo razvili še drugo obliko motivacije, ki temelji na nagrajevanju in 
kaznovanju. Nagrajevanje dobrih in kaznovanje slabih imenuje Pink motivacija 2.0. Ravno 
ta način motivacije je postal sčasoma splošno sprejeta oblika motivacije za dvigovanje 
produktivnosti pri vseh oblikah dela, vendar kot se je izkazalo, je tak način nagrajevanja 
in motiviranja uspešen oziroma učinkovit le za enostavne naloge, ne pa za kompleksnejše, 
ustvarjalne naloge in dela. Pri enostavnejših nalogah, delu, je cilj dela nagrada sama, 
pomembno je, da se osredotočiš na problem. Pri ustvarjalnih, kompleksnih nalogah, delu, 
je potrebno gledati širše, zaposlenim zagotoviti občutek samostojnosti, avtonomije, 
morajo biti sposobni raziskovati. Če pa jim ponudiš nagrado, cilj naloge ni več doseţek, 
temveč nagrada sama. Klasična oblika motivacije, nagrajevanje in kaznovanje, se pri 
ustvarjalnem delu ne obnese, ker je rezultat isti kot pri neustvarjalnem delu, ljudem 
vsiljuje ozko omejeno gledanje, ljudi sili, da se preveč osredotočijo in za cilj dela postavijo 
nagrado samo, s tem okrnijo delovanje, namesto da bi ga okrepili.  
 
Denar kot motivator na delovnem mestu je sicer zelo pomemben, vendar ne na tak način, 
kot mislimo. Če ljudi ne plačamo dovolj, ali če z njimi ne ravnamo pošteno, ne bodo 
motivirani, delali bodo samo toliko, kot morajo, da jih ne odpustijo. Raziskave o motivaciji 
so pokazale, da ko enkrat ljudi plačaš dovolj ali malo več kot dovolj, obljuba dodatne 
vsote denarja zelo malo vpliva na njihovo delovno uspešnost in dodatno zadovoljstvo. 
Ključno je torej, da ljudi plačamo dovolj, da denar ni več vprašanje in ne razmišljajo več o 
denarju, ampak o delu. Pomembnejši postanejo drugi dejavniki motivacije, kot so 
avtonomija, samostojnost pri delu, občutek mojstrstva, ţelja narediti nekaj boljše, 
občutek, da se poveţeš z nekom, ki je večji od tebe samega. Poleg dileme o plačilu in 
nagrajevanju posameznikovo ustvarjalnost zavira tudi prevelik nadzor, ljudje ne morejo 
opravljati ustvarjalnega dela, če jih nekdo nadzoruje. 
 
Prednosti novega koncepta motivacije 3.0 so avtonomija, občutek mojstrstva in namen. 
 
Pomembno je, da imajo zaposleni pri svojem delu določeno mero avtonomije, 
samostojnega usmerjanja, da sami nadzorujejo svoje delo,da izberejo, kdaj bodo delali in 
kako in s kom bodo delali. Dobiti morajo občutek mojstrstva, dovršenosti pri delu. Eden 
največjih dolgoročnih motivatorjev pri delu je namreč občutek, da pri svojem delu 
napredujemo. Velik pomen za zaposlene je tudi namen njihovega dela. Ljudje so 
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pripravljeni trdo delati, vendar velikokrat trčijo ob zid, ker nimajo jasne predstave, zakaj 
nekaj delajo. Vodilni jim največkrat le govorijo, kako naj delajo in kako je prav, da delajo, 
ne povejo pa, zakaj sploh delajo. Ljudje po svoji naravi ţelimo vedeti, razumeti, kako s 
svojim vsakodnevnim delom prispevamo k širši celoti. Občutek namena, zakaj delamo, na 
delovnih mestih večinoma manjka. Raziskave pa so pokazale, da ţe majhna razlaga, zakaj 
ljudje delajo, kar delajo, znatno izboljša delovno uspešnost (Dolenc, 2010). 
 
Delavci velikokrat ne vejo, kako dobro opravljajo svoje delo, zato sta povratna informacija 
in priznanje dobro opravljenega dela zanje, ne le dober občutek, ampak eden izmed 
ključnih razlogov za pozitivno delovno predstavo zaposlenih (Gallup Mangement Journal, 
2011). 
 




Vir: Pink (2011). 
 
Primeri v drugih podjetjih doma in v tujini 
 
V letu 2007 so v Cinkarni Celje vzpostavili sistem, ki ima za cilj doseči čim večjo 
motiviranost in učinkovitost zaposlenih. To je sistem nagrajevanja koristnih predlogov in 
inovacij preko inovacijske pisarne – CC UM, kjer inovatorjem omogočajo izraţanje svojih 
inovativnih idej in zamisli. Zbirajo se predlogi zaposlenih iz vseh področij delovanja, ti se 
razvrstijo, ocenijo, in nazadnje najbolj koristni tudi nagradijo. S pohvalo se nagradijo tudi 
predlogi, ki ne dajejo koristi, vsi prijavitelji pa so vključeni v nagradno ţrebanje za 
privlačne nagrade ob koncu leta.  
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V letu 2008 je v pisarno CC – UM prispelo 190 idej, kar na letni ravni znaša 0,171 ideje na 
zaposlenega. Od vseh prispelih predlogov je bilo 70,8 % prijavljenih idej rangiranih kot 
koristni predlog, ki podjetju s svojo realizacijo prinašajo koristi. Čista ekonomska korist na 
letnem nivoju vzpostavljenega sistema CC – UM znaša 811.444 evrov, kar kaţe na izrazito 
stroškovno in unikatno usmerjenost zaposlenih, ki s svojimi idejami prispevajo velik deleţ 
k uspešnosti poslovanja podjetja ter s tem posredno k večjemu zadovoljstvu zaposlenih 
na delovnem mestu (Zdravstveni absentizem v Sloveniji, 2010, str. 6061). 
 
V podjetju Fructal d.d. so se ţe pred 20 leti začeli intenzivnejše ukvarjati s problematiko 
odsotnosti z dela, in sicer kot posledico bolezni in poškodb. Problem so začeli reševati z 
izvajanjem preventivnih ukrepov za izboljšanje delovnih pogojev, za izboljšanje delovne 
klime. Nagrajevali so prisotnost, delavcem, ki so bili dalj časa odsotni in so bili zaradi tega 
socialno ogroţeni, so dodelili enkratno finančno pomoč in podobno. Za posebno uspešno 
pa se je izkazala tako imenovana kontrola bolniških odsotnosti, zato so se bolj usmerili k 
obiskom odsotnih delavcev na domu (npr. nadrejeni gre na obisk k odsotnemu delavcu in 
s seboj vzame paket izdelkov). Vzpostavili so kontakt z ambulantami – osebnimi zdravniki 
odsotnih delavcev. Poleg omenjenega pa so več pozornosti posvetili tudi informiranju 
zaposlenih s pomočjo internega glasila in pripravi informativnih predavanj. Izvajajo 
preventivna cepljenja, preglede dojk), pogovore z nadrejenimi po končani bolniški 
odsotnosti. 
 
Z vidika zaposlenih sta pomembna še dva ukrepa, in sicer stimulacija za 1 leto brez 
bolniške odsotnosti v višini 20 % popusta za letovanje v počitniških objektih Fructala oz. 
vrednost Fructalovih izdelkov v višini 65 evrov. Leta 2003 je ta nagrada pripadala 34 % od 
vseh delavcev, leta 2008 pa je nagrado prejelo kar 45 % od vseh delavcev ter vsakoletna 
nagrada za najmanjše število nezgod pri delu v daljšem časovnem obdobju (v obdobju 3 
let). Skupini delavcev oziroma vsakemu posameznemu delavcu iz te skupine se podeli 
reklamni izdelek v vrednosti pribliţno 25 evrov. Podelitev nagrad poteka na slovesen način 
(Zdravstveni absentizem v Sloveniji, 2010, str. 117). 
 
Mesečna nagrada zaposlenim za prisotnost v podjetju RESISTEC UPR d.o.o. & Co. K.d. je 
bila uvedena z namenom zmanjšati predvsem ponavljajoče se krajše bolniške odsotnosti. 
Polno mesečno nagrado dobi delavec, ki v posameznem obdobju enega leta ni koristil 
bolniškega staleţa več kot pet dni. Bolniška odsotnost se ugotavlja na podlagi pregleda 
predhodnih dvanajstih mesecev od posameznega mesečnega obračuna. Delavec pa 
prejema mesečno nagrado sorazmerno prisotnosti, vse dokler bolniška odsotnost ne 
presega 20 delovnih dni, nato se ta nagrada za določen čas prekine. Po pregledu 
prejemanja mesečne nagrade je bilo ugotovljeno, da imajo v podjetju kar nekaj delavcev, 
ki ţe od leta 2004 vsak mesec dobivajo nagrado za prisotnost (Zdravstveni absentizem v 
Sloveniji, 2010, str. 89). 
 
Slovenija je med evropskimi drţavami poleg Nemčije in Avstrije edina, ki ima vpeljan 
postopek za pridobitev certifikata druţini prijazno podjetje. Projekt je razvila nemška 
organizacija Beruf und Familie, ponujena različica je prilagojena našemu okolju. V 
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podjetjih prijaznih do druţin imajo posluh za teţave, ki nastanejo pri usklajevanju 
poklicnega in zasebnega ţivljenja. Podjetja omogočajo zaposlenim, ki skrbijo tako za 
majhne otroke ali ostarele starše, da delo opravljajo deloma doma, deloma v sluţbi, 
moţnost individualnega delovnega časa, da delavci sami izberejo čas odhoda in prihoda v 
sluţbo, moţnost skrajšanega delovnega časa za otroke do 6. leta starosti, prosti dnevi ob 
vključevanju otrok v vrtec ali na prvi šolski dan, dodatni izredni dopust ob posebnih 
druţinskih dogodkih. Delavcem v stiski pomagajo s posojili, za njihove otroke organizirajo 
izlete in letovanja. Na drugi strani pa imajo tudi podjetja prijazna do delavcev koristi, in 
sicer zmanjšanje odsotnosti z dela, boljši izkoristek med porabljenim časom in kakovostjo 
dela, manj nezgod, zmanjšanje moţnosti nenačrtovanih prekinitev dela. Povečali sta se 
produktivnost in zadovoljstvo pri delu, medsebojni odnosi tako s sodelavci, kot tudi z 
nadrejenimi, manj je nezaupanja, negativnih čustev. V projekt se lahko vključijo 
organizacije in javne ustanove z najmanj desetimi zaposlenimi, za pridobitev certifikata pa 
je potrebno uvesti le vrsto drobnih sprememb in se zavedati pomembnosti usklajevanja 
poklicnega in druţinskega ţivljenja (Peternel Pečauer, 2011). 
 
Za primer podjetja v tujini sem izbrala Dansko pošto, predvsem zaradi podobnosti 
poslovanja, načina dela, organizacijske in kadrovske strukture s Pošto Slovenije. 
 
Danska pošta je zavezana temu, da ustvarja najboljši moţni okvir za zaposlene v času 
njihove zaposlitve. Ker je Danska pošta eden izmed največjih delodajalcev z največ 
delovnimi mesti, geografsko razširjenimi po vsej drţavi, menijo, da je posebna obveznost 
dobro poskrbeti za zaposlene. Cilj Danske pošte je postati najbolj izzivalno in zanimivo 
delovno okolje na svojem področju. V ta namen je podjetje oblikovalo 6 vrednot, po 
katerih bi bilo prepoznavno. Istočasno je kadrovska politika povezana s temeljnimi 
vrednotami podjetja in desetimi pravili etike zaposlenih. Zaposlene se upošteva, se jih 
sliši, posluša. Od leta 1998 izvaja letne meritve zadovoljstva zaposlenih na delovnem 
mestu (MQW) – meritve kvalitete delovnega ţivljenja. Rezultati l. 2008 pokaţejo stabilno 
in visoko raven splošnega zadovoljstva na delu (3.9 na lestvici od 1 – 5), kar pomeni, da 
je 75 % zaposlenih na splošno zadovoljnih ali zelo zadovoljnih na delovnem mestu. 
 
Povsod v podjetju so organizirali delo po skupinah, t.i. skupine za samopomoč. Skupine 
delujejo odprto, vodja skupine pa podpira delavce v skupini pri svoji neodvisnosti 
opravljanja vsakodnevnih nalog z namenom doseganja ciljev, ki jih določi izvršilni organ 
pošte. Imeti vpliv na svoje delo in odgovarjati zanj sta dva izmed večjih faktorjev za 
motivacijo, istočasno zaposleni s tem razvijajo sposobnosti, kot so zmoţnost prevzemati 
odgovornost, samostojno iskanje rešitev, izboljševanje procesov in konstruktivno 
sodelovanje s svojimi sodelavci. To v praksi pomeni, da so delavci vključeni v načrtovanje, 
izvrševanje in ocenjevanje, vrednotenje timskega dela. Skupinsko delo je prednost 
obravnave tedenskega sestanka uprave, ki spremlja njihove rezultate, produktivnost, 




Od l. 2001 se izbirajo in nagrajujejo najboljše skupine v podjetju. Namen teh nagrad je 
motivirati, prepoznati in narediti rezultate vidne, tako da tudi ostale skupine s tem nekaj 
pridobijo, se naučijo. 
 
Mnogi zaposleni na Danski pošti opravljajo fizična dela, zato je varno in zdravo okolje zelo 
pomembno. Delovno področje sega tako na poštna okenca, centre za sortiranje pošiljk in 
paketov in nenazadnje tudi na ceste in pločnike po vsej drţavi. Rdeča nit varstva pri delu 
je zmanjševanje delovnih nesreč. Najpogostejši problemi na delovnem mestu so 
dvigovanje, drţa, ureditev delovnih mest, raba transportnih sredstev, zaščitna oprema, 
padci, spotikanje in psihično počutje na delovnem mestu. Vsako leto se na teh področjih 
delo uskladi s pripravami na akcijski načrt, ta pa vsebuje tako ukrepe, ki jih je potrebno 
izpeljati ob delovni nesreči, kot tudi organiziranost dela. Dolgoročno se je izkazalo, da se 
je načrt obrestoval, saj je število evidentiranih nesreč padlo za 4,1 % v letu 2008, število 
resnih delovnih nesreč z odsotnostjo pa se je zmanjšalo za 13 %. 
 
Bolniška odsotnost se je na Danski pošti povečevala, zato je bila 2008 preventiva bolniške 
odsotnosti ena najpomembnejših nalog. Pokazati hvaleţnost zaposlenim z le nekaj ali nič 
dnevi bolniške odsotnosti, je Danska pošta pokazala s prvim spodbudnim, stimulativnim 
programom na Danskem sploh. Vsako četrtletje namreč izmed zaposlenih z nič ali malo 
dni bolniške odsotnosti izberejo za veliko nagrad. To pomeni, da vsako četrtletje dva 
zaposlena dobita nagrado v vrednosti 100000 DKK, vsak in več kot 300 ostalih zaposlenih 
pa dobi nagrade manjše vrednosti. 
 
Za Dansko pošto je prav tako pomembno, da imajo zaposleni, ki zbolijo in katerih 
diagnoza še ni znana in postavljena, moţnost hitre oskrbe in pregleda. V ta namen 
Danska pošta sodeluje z Medical Test Center bolnišnico, tako pospešijo potrditev 
diagnoze, moţnosti zdravljenja in zagotoviti stike z delovnim mestom, okoljem 
(Sustainability report 2008, 2009). 
 
4.2 KAJ LAHKO NAREDIMO SAMI 
 
Mnogo ljudi misli, da jim je zdravje usojeno, da ga prinesejo s seboj na svet ob rojstvu in 
da zanj ne morejo storiti nič, vendar to drţi le za nekatere prirojene in dedne bolezni. 
Posameznik lahko vpliva na lastno zdravje predvsem s svojim načinom ţivljenja in s 
svojimi navadami. Pomembna je ţe osebna higiena, obnašanje pri odlaganju odpadnih 
snovi in odnos do varovanja in onesnaţevanja okolja. K ustreznemu ravnanju 
posameznika za boljše zdravje sodi tudi posameznikov ţivljenjski stil. Predvsem določene 
navade, kot so na primer kajenje, prekomerno uţivanje alkohola, neustrezna prehrana, 
prekomerna teţa, premajhna fizična aktivnost, nenazadnje tudi stres, ki predstavljajo 
sestavni del ţivljenjskih navad, se sčasoma sprevrţejo v razvade in pomenijo nezdravo 
ţivljenje in slabšanje zdravja (Toth, 2003, str. 68). 
 
Vloga posameznika pri zmanjšanju bolniških odsotnosti je pomembna predvsem v smislu 
njegove odgovornosti za lastno zdravje (posameznik se mora začeti zavedati, da je skrb 
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za lastno zdravje in zdravje v njegovi neposredni okolici njegova obveznost) in da 
posameznik ne sme pričakovati, da sta samo drţava in delodajalec dolţna skrbeti za 
njegovo zdravje (Zdravstveni absentizem v Sloveniji, 2010, str. 18). 
 
4.3 VLOGA DRŢAVE 
 
Nenazadnje pa je pomembna tudi vloga drţave in njenih institucij, katerih naloga mora 
biti nenehna skrb za izboljšanje zdravja prebivalcev. Za drţavo je pomembno, da ima 
nacionalni zdravstveni program, kot enega temeljnih političnih in strateških dokumentov, 
ki zdravje prebivalstva postavlja na eno od prvih mest in ga obravnava kot temeljno 
vrednoto, da ima nacionalni program zmanjševanja absentizma kot dokument, ki bi bil 
podlaga za nadaljnje aktivnosti in ukrepe s ciljem zmanjševanja absentizma v drţavi, da 
ima učinkovito zakonodajo, in spremembe le-te v smeri zagotavljanja rešitev, ki bi 
omogočala čimprejšnjo vrnitev zdravega delavca na delovno mesto, stimuliranja 
preventivnih ukrepov za izboljšanje zdravja, uvedbe davčnih olajšav za vlaganja v zdravje, 
delovno okolje, preventivne in druge programe krepitve zdravja prebivalcev, tako za 
delodajalca kot posameznika in da poskrbi za racionalno in učinkovito delovanje javne 
zdravstvene sluţbe, ki lahko vpliva na zmanjšanje zdravstvenega absentizma z ukrepi za 
zmanjšanje čakalnih dob, hitrejšo obravnavo aktivnih zavarovancev, pravočasno in 
učinkovito rehabilitacijo (Zdravstveni absentizem v Sloveniji, 2010, str. 18). 
 
4.4 VLOGA ZDRAVNIKA 
 
Zdravniki so v nehvaleţni poziciji, saj jim delodajalci pogosto očitajo, da izdajo preveč 
bolniških listov, torej opravičil z dela. Pozicija zdravnika je, da odkrije bolezen, določi 
terapijo in s tem zaščiti delavca. Od zdravnika ne moremo pričakovati, da bo odkrival 
zlorabe, ampak pričakovati pomoč, zlasti zdravnikov medicine dela, v odkrivanju tistih 
pogojev dela, ki pogojujejo bolezen oziroma poškodbe. Zdravniki lahko naredijo še več, s 
svojim delom lahko preprečujejo nastajanje nezdravih pogojev za delo, razvoj mnogih 
bolezni ali okvar, odkrivajo škodljive stvari, s katerimi delavec dela, opozarjajo na 
ergonomske pogoje za delo, ki dolgoročno izčrpavajo delavce, opozarjajo na ekološke 
pogoje za delo, ki povzročajo poklicna obolenja itd. (Koţar, 2003, str. 5354). 
 
4.5 REŠEVANJE ODSOTNOSTI Z DELA NA POŠTI SLOVENIJE PE KRANJ 
 
1. Nadzor in spremljanje bolniških odsotnosti: 
 Reševanje odsotnosti z dela je usmerjeno predvsem v zmanjševanje bolniških 
odsotnosti. Z namenom zniţevanja stopnje zdravstvenega absentizma in 
preprečevanja potencialne zlorabe bolniške odsotnosti se izvaja na pošti nadzor in 
spremljanje bolniških odsotnosti v skladu z Navodilom za javljanje, spremljanje in 
nadzor bolniških odsotnosti. To navodilo (Navodilo za javljanje, spremljanje in 
nadzor bolniških odsotnosti, 1. člen) ureja: 
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 pravice, obveznosti in dolţnosti delavcev v času začasne zadrţanosti z dela zaradi 
bolezni, poškodbe ali nege, ter pravice Pošte Slovenije kot delodajalca pri 
javljanju, spremljanju in izvajanju nadzora bolniških odsotnosti, 
 namen navodila je krepitev zavesti delavcev, da so dolţni skrbeti za svoje zdravje, 
dosledno upoštevati navodila osebnega zdravnika ali imenovanega zdravnika ali 
zdravstvene komisije ter si v skladu z navodili pristojnega zdravnika prizadevati za 
čim hitrejšo vrnitev na delo, 
 delodajalec ima pravico od pristojnega zdravnika pridobiti oziroma zahtevati 
navodila o predpisanem reţimu gibanja oziroma ravnanja v času bolniške 
odsotnosti. 
 
2. Zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu: 
Temeljna politika zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu na Pošti Slovenije, PE Kranj je 
zagotavljati varnost in zdravje pri delu v skladu z zakonskimi predpisi, standardi, primeri 
dobre prakse in internimi akti ter nivo urejenosti tega področja stalno izboljševati. 
Zagotavljati in obravnavati varnost in zdravje pri delu kot enakovreden sestavni del 
poslovne politike in delovnih obveznosti vsakega posameznika. Usposabljati in ozaveščati 
zaposlene, da bodo znali in hoteli skrbeti za svoje zdravje in ga ob teţavah tudi sami 
izboljševati. 
 
Cilji pri zagotavljanju in varstvu zdravja pri delu so doseči čim manj poškodb, obolenj in 
zdravstvenih okvar na delu ali v zvezi z delom, zagotoviti čim boljše počutje in 
zadovoljstvo zaposlenih na delovnih mestih, zagotoviti čim boljšo poslovno uspešnost 
Pošte Slovenije, uveljaviti ustrezne delovne razmere za varno in zdravo delo, povečati 
odgovornost za varno delo in zdravje, izboljšati zdravje in s tem kakovost ţivljenja 
zaposlenih, imeti zaupanje in ugled pri organih nadzora, poslovnih partnerjih in strankah. 
 
V okviru razvojne politike (Politika za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu, 2010) si je 
Pošta Slovenije do leta 2012 zadala naslednje cilje: 
 prizadevanje za zmanjšanje poškodb pri delu na 1000 zaposlenih zmanjšati na 
49,16 poškodbe pri delu, 
 zmanjšati odstotke bolniškega staleţa na 4,5 odstotka izgubljenih koledarskih dni 
na enega delavca, 
 uvesti in certificirati sistem vodenja varnosti in zdravja pri delu po standardu 
OHSAS 180001:2007, 
 standardizirati urejenost prostorov pošt in delovnega mesta poštnega usluţbenca, 
 zmanjšati obremenjenost zaposlenih pri premeščanju bremen, 
 humanizirati delovno mesto upravnika, poštnega usluţbenca in pismonoše, 
 uvesti promocijo zdravja na delovna mesta. 
 
3. Zdravstveni pregledi: 
Izvajajo se preventivni zdravstveni pregledi pred zaposlitvijo in obdobni zdravstveni 
pregledi, ki pomenijo preventivni zdravstveni pregled za zaposlene, na tak pregled delavce 
pošlje delodajalec v skladu z zakonskimi določili. 
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4. Rekreacija: 
Zaposlenim je omogočena tudi brezplačna rekreacija v nekaterih športnih centrih. 
 
5. Motivacija: 
Na Pošti Slovenije se skuša zagotavljati kakovostne pogoje dela in stimulativno delovno 
okolje. Zaposlene se spodbuja s sistemom nagrajevanja, napredovanja, ocenjevanja 
delovne uspešnosti in z izbiro najboljših upravnikov pošt, ki za uspešno poslovanje in 
kakovostno vodenje prejmejo priznanja in denarne nagrade. Vpeljani so dnevi odprtih vrat 
za zaposlene, kjer imajo zaposleni moţnost osebnega pogovora s predstavniki 
poslovodstva, dvakrat mesečno pa je sreda namenjena telefonskemu informiranju in 
svetovanju delavcem. Na osnovi razgovorov in svetovanj se sprejemajo ukrepi in 
vzpostavljajo dodatni mehanizmi za povečanje zadovoljstva pri delu. Prav tako se spremlja 
organizacijska klima z namenom prepoznavanja skupnih prednosti in izzivov. 
 
V skladu s Kolektivno pogodbo Pošte Slovenije d.o.o. in v skladu s Kolektivno pogodbo za 
poštne in kurirske dejavnosti ter na osnovi ocenjenih rezultatov poslovanja minulega leta 
nadzorni svet Pošte Slovenije letno sprejme sklep o izplačilu dela plače iz naslova 
uspešnosti. Delavci, ki so prisotni na delu v celotnem obdobju, prejmejo celotni znesek, 
višina izplačila posameznemu zaposlenemu je odvisna od evidentirane prisotnosti na delu. 
Za redno delo se štejejo tudi letni dopust, prazniki in bolniške odsotnosti, ki so bile 
posledica nesreče pri delu ali poklicne bolezni, ter krvodajalstvo (Pošta Slovenije, 2010). 
 
Pošta Slovenije je letos začela s programom podpore zaposlenim (PPZ/EAP) za 
prepoznavanje in obvladovanje stresa na delovnem mestu v poslovni enoti Celje. Cilj tega 
projekta je pomoč, podpora ter preventiva za zaposlene in njihove druţinske člane pri 
zmanjšanju stresa in njegovih posledic na delovnem mestu. Rezultati analize v Pošti 
Slovenije so namreč pokazali, da Pošta Slovenije po številu bolniških odsotnosti kar za 31 
odstotkov presega povprečje Republike Slovenije in da njena dejavnost spada med 
najnevarnejše dejavnosti, celo bolj kot predelovalne dejavnosti ali gradbeništvo. Rezultati 
tudi kaţejo na odstopanje bolniških odsotnosti zaposlenih na Pošti Slovenije od drţavnega 
povprečja zaradi duševnih motenj, in sicer za kar slabih 50 odstotkov. Program (v tujini 
znanega kot EAP – Employee Assistance Programe) temelji na telefonskem svetovanju, 
izobraţevanju ter ozaveščanju zaposlenih o duševnem zdravju. Zaposleni in njihovi 
druţinski člani se lahko v primeru teţav, kot so slabi medosebni odnosi v delovnem 
kolektivu, pomanjkanje motivacije, depresija, izguba kontrole, partnerske teţave, 
prekomerni stres in drugo obrnejo na strokovnjaka – svetovalca, ki jim poskuša svetovati, 








Za raziskavo o odsotnosti z dela sem uporabila anonimno anketo med zaposlenimi na 
Pošti Slovenije d.o.o., PE Kranj. Anketo je izpolnilo 64 anketirancev. Z anketo, ki jo 
sestavlja 11 vprašanj, sem ţelela ugotoviti zadovoljstvo na delovnem mestu, 
najpogostejše vzroke zaposlenih za njihovo odsotnost z dela, ali kdaj izkoristijo bolniško 
odsotnost za druge namene, ali kdaj izkoristijo dopust namesto bolniške odsotnosti, 
njihovo mnenje o tem, kako dobro podjetje skrbi za nagrajevanje zaposlenih, ki zelo malo 
ali sploh ne koristijo bolniške odsotnosti, kaj bi jih prepričalo, da bi prišli na delo v primeru 
laţje bolezni. Z zadnjim vprašanjem pa sem spraševala o motivaciji za delo. Podatki o 
spolu, starosti, izobrazbi in delovnem mestu pa so zajeti v prvih štirih vprašanjih ankete. 
 
5.1 ANALIZA ANKETE 
 
Anketo je izpolnilo 64 zaposlenih na Pošti Slovenije, PE Kranj. Struktura anketirancev po 
spolu v grafikonu št. 1 nam pokaţe, da je bilo od vseh anketiranih 29 ţensk, ki 
predstavljajo 45 % vseh anketirancev, in 35 moških, ki predstavljajo 55 % vseh 
anketirancev.  
 












Starostna struktura anketirancev v grafikonu št. 2 nam pokaţe, da je povprečna starost 
zaposlenih med 31. in 50. letom, od tega jih je 20 starih od 31 do 40, torej 31 %, 22 pa 
je starih od 41 do 50 let, torej 34 %, 14 anketirancev je starih od 20 do 30 let, kar 
pomeni 22 %, najmanj pa je starih več kot 51 let, teh pa je 8 in predstavljajo 13 % vseh 
anketirancev. 
 






Struktura izobraţenosti, prikazana v grafikonu št. 3, nam pokaţe, da ima večina, in sicer 
34 anketirancev ali 53 % peto stopnjo izobrazbe, 14 jih ima četrto stopnjo, kar predstavlja 
22 %, 17 % ali 11 anketirancev ima opravljeno šesto stopnjo izobrazbe, 5 anketirancev 
pa ima sedmo stopnjo izobrazbe, torej 8 % od vseh. 
 






Delo na poštnem okencu (manipulacija) opravlja 48 % vseh anketirancev, v dostavi pa  
52 %. Vsi dostavljači so moškega spola, na poštnih okencih pa prevladujejo ţenske s 97 
%, moških pa je le 3 %. 
 
Z oceno zadovoljstva sem ţelela ugotoviti, kako so zaposleni zadovoljni na delovnem 
mestu. Anketirancem sem ponudila nekaj trditev, ki so jih ocenili glede na njihovo 
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zadovoljstvo. V tabeli navedene trditve so anketiranci ocenjevali z oceno 1 do 5, 
pomembnost kriterija se stopnjuje, pri čemer pomeni 1 – sploh se ne strinjam, 5 – 
popolnoma se strinjam. Rezultate prikazujeta spodnja tabela št. 13 in graf št. 5. 
 
S prvo trditvijo, zadovoljen sem s svojim delom, se strinja 50 % vseh vprašanih, 
popolnoma pa se jih s trditvijo strinja 22 % od vseh vprašanih, nihče pa s svojim delom ni 
nezadovoljen. Z delovnimi pogoji je zadovoljnih 26, kar pomeni, da se s to trditvijo strinja 
41 % anketirancev, popolnoma pa se jih strinja 8 %. 70 % od vseh anketirancev se s 
trditvijo, da so zadovoljni z odnosi med sodelavci, strinja ali popolnoma strinja, saj jih je z 
oceno 5 trditev ocenilo 36 %, z oceno 4 pa 34 %, le 3 % od vseh anketiranih pa z odnosi 
s sodelavci ni zadovoljnih oz. se s to trditvijo sploh ne strinjajo. S svojim nadrejenim jih ni 
zadovoljnih 10 %, velika večina, kar 68 %, pa je z nadrejenim zadovoljna, saj se s to 
trditvijo strinja ali popolnoma strinja 44 anketirancev. 
 
Da so zadovoljni s plačilom za svoje delo, se jih 47 % le deloma strinja, 33 % se jih 
strinja, popolnoma pa se jih strinja 9 % od vseh. S trditvijo, da se zaposleni zavedajo, da 
so pomemben člen v organizaciji, se jih četrtina popolnoma strinja, 11 % pa se jih sploh 
ne strinja. Trditev zadovoljen sem z napredovanjem je z oceno 1 in 2, kar pomeni, da se s 
tem sploh ne ali ne strinjajo, ocenilo 46 % od vseh anketirancev. Le 3 % od vseh 
vprašanih se je odločilo za oceno 5, kar pomeni, da se popolnoma strinjajo. 8 % 
anketirancev se popolnoma strinja s trditvijo, da so zadovoljni z izobraţevanjem, 44 % 
anketiranih pa se s tem sploh ali ne strinja. Da je njihovo delo stresno, meni 67 % vseh 
anketirancev, med njimi se jih s to trditvijo strinja 33 % od vseh anketiranih, 34% pa se 
jih popolnoma strinja. 17 % anketiranih se z zadnjo trditvijo, da podjetje dobro skrbi za 
zdravje zaposlenih, sploh ne strinja, 21 % se jih ne strinja, le 3 % pa meni, da podjetje 
zelo dobro skrbi za njihovo zdravje in se s to trditvijo popolnoma strinja.  
 







Tabela 13: Ocena zadovoljstva na delovnem mestu v % 
 
Trditev zadovoljen sem: 1 2 3 4 5 
S svojim delom  0 8 20 50 22 
Z delovnimi pogoji 4 14 33 41 8 
Z odnosi med sodelavci 3 5 22 34 36 
S svojim nadrejenim 10 5 17 34 34 
S plačilom za svoje delo 5 6 47 33 9 
Zavedam se, da sem pomemben člen v 
naši       
organizaciji, da vsi pripomoremo k 
dobremu  11 10 23 31 25 
poslovnemu rezultatu in uresničevanju      
ciljev in poslanstva organizacije      
Z napredovanjem 24 22 31 20 3 
Z izobraţevanjem 22 22 33 15 8 
Moje delo je stresno 2 11 20 33 34 
Podjetje dobro skrbi za zdravje zaposlenih 17 21 38 21 3 
Legenda: 1 – sploh se ne strinjam, 2 – ne strinjam se, 3 – deloma se strinjam, 4 – strinjam se, 5 – 




Zaposleni v PE Kranj so glede na rezultate ankete s svojim delom zadovoljni, kar pomeni 
da radi opravljajo svoje delo, tako zaposleni na okencih, kot tudi pismonoši v dostavi. 
Predvsem delo s strankami, spremembe navodil, pravilnikov pri opravljanju poštnih in 
bančnih storitev, usmerjenost k prodaji blaga in storitev, tedenske ali včasih dnevne 
premestitve na različna delovna mesta na eni ali več poštnih enotah, ki so posledica 
odsotnosti ostalih delavcev, so vzroki, s katerimi zaposleni potrjujejo, da je njihovo delo 
stresno. Z dobrimi medsebojnimi odnosi in dobrimi odnosi z nadrejenimi, zadovoljstvom z 
delovnimi pogoji in s svojim delom vsakodnevno pripomorejo k temu, da je njihovo delo 
dobro, pravočasno in kvalitetno opravljeno. Pošta Slovenije in PE Kranj sicer veliko 
pozornosti namenjata strokovnemu izobraţevanju in usposabljanju zaposlenih, saj je bilo 
v letu organiziranih kar 75 izobraţevanj, vendar se s tem strinja le četrtina anketiranih. 
Namen, vsebina in čas izobraţevanj so različna in odvisna od novosti in sprememb, ki se 
uvajajo, in zato namenjena le določenim skupinam zaposlenih, na primer upravnikom, 
kontrolorjem, pismonošem, blagajnikom, tako da ne vključujejo vseh zaposlenih, kar je 
lahko razlog za nezadovoljstvo ostalih, ki niso vključeni v izobraţevanje. Samo 
napredovanje zahteva določeno stopnjo izobrazbe, delovne izkušnje, dobre delovne 
rezultate. Nezadovoljstvo z napredovanjem delavcev z višjo izobrazbo je pogojeno 
predvsem z omejenim številom delovnih mest, ki zahtevajo višjo izobrazbo, ki pa se 
sprostijo v večini primerov le z upokojitvijo. S tem, da podjetje dobro skrbi za zdravje 
zaposlenih, se ne strinjajo predvsem delavci v dostavi oziroma pismonoši, ki so dnevno 
izpostavljeni predvsem nevarnostim v prometu, dvigovanju teţkih bremen, slabim 
vremenskim pogojem. 
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Iz grafikona št. 6 in tabele št. 14 , ki predstavljata najpogostejše vzroke za odsotnost z 
dela, je razvidno, da je bilo 8 % vseh anketiranih v preteklem letu zaradi lastne bolezni 
odsotnih več kot 30 dni, 41 % manj kot en teden, 19 % anketiranih pa ni koristilo 
bolniške odsotnosti za lastno bolezen. 15 % anketiranih je bilo odsotnih zaradi poškodbe 
pri delu, od tega 9 % en teden, 5 % dva tedna, 1% pa tri do štiri tedne, 12% jih je bilo 
odsotnih zaradi poškodbe izven dela več kot en teden ali več. Zaradi nege otroka je bilo 
odsotnih manj kot en teden 41 %, 3 % več ko 30 dni, 0 dni pa 42 % anketiranih. 45 % 
anketiranih je bilo odsotnih manj kot en teden zaradi nege oţjega druţinskega člana, 0 
dni 49 %, 2 % pa več kot 30 dni. Manj kot en teden je bilo zaradi spremstva bolnega 
druţinskega člana odsotnih 38 % anketiranih, nič dni pa 50 %. Redni dopust je v lanskem 
letu največ anketiranih koristilo med tremi in štirimi tedni, in sicer 36 %, 20 % pa ga je 
koristilo več kot 30 dni, le 5 % pa ga ni koristilo nič. Izredni neplačani dopust ni koristilo 
55 % vprašanih, 41 % ga je koristilo manj kot en teden, 4 % pa tri do štiri tedne. 6 % 
anketiranih je bilo odsotnih več kot 30 dni zaradi starševskega dopusta, plačano odsotnost 
zaradi osebnih okoliščin je tri do štiri tedne koristilo 1 % anketiranih, prav toliko je bilo 
odsotnih dva tedna, 5 % en teden, 44 % pa manj kot en teden. 44 % anketiranih je bilo 
odsotnih zaradi opravljanja funkcije ali obveznosti po posebnih zakonih manj kot en 
teden, 49 % nič dni, 3 % en teden, 1 % dva tedna, 3 % pa tri do štiri tedne. Zaradi 
izobraţevanja je bilo odsotnih 42 % anketiranih, in sicer manj kot en teden, 1 % več kot 
30 dni, 45 % od vseh pa zaradi izobraţevanja ni bilo odsotnih. 
 








Tabela 14: Najpogostejši vzroki za odsotnost z dela v % 
 
Vzroki za odsotnost 0 1 2 3 4 5 
Lastna bolezen 19 41 17 9 6 8 
Poškodba pri delu 44 41 9 5 1 0 
Poškodba izven dela 44 44 5 1 3 3 
Nega otroka 42 41 8 5 1 3 
Nega oţjega druţinskega člana 49 45 1 3 0 2 
Spremstvo bolnega druţinskega člana 50 38 9 3 0 0 
Redni dopust 5 9 13 17 36 20 
Izredni neplačan dopust 55 41  1 4 0 
Starševski dopust (porodniški, očetovski, 
dopust za nego in varstvo, posvojiteljski) 
49 39 3 3 0 6 
Plačana odsotnost zaradi osebnih okoliščin 49 44 5 1 1 0 
(poroka, smrt svojcev, hujše nesreče)       
Odsotnost zaradi opravljanja funkcije ali  49 44 3 1 3 0 
obveznosti po posebnih zakonih       
Izobraţevanje 45 42 8 1 3 1 
Legenda: 0 – nič dni, 1 – manj kot en teden, 2 – en teden, 3 – dva tedna, 4 – tri do štiri tedne, 5 – 




Na vprašanje, ali kdaj izkoristite bolniško odsotnost za druge namene, je vseh 64 
anketiranih odgovorilo negativno. 
 
Iz grafikona št. 7 je razvidno, da 35 anketirancev ne izkorišča dopusta namesto bolniške 
odsotnosti, to je 55 % od vseh anketiranih, 29 ali 45 % pa jih je na vprašanje, ali kdaj 
izkoristite dopust namesto bolniške odsotnosti, odgovorilo pritrdilno. 
 







Najpogostejši razlog za koriščenje dopusta namesto bolniške je manjši osebni dohodek, ki 
prepriča 16 ali 55 % od vseh tistih, ki se odločijo za to moţnost, nihče se za to moţnost 
ne odloči zaradi strahu pred izgubo sluţbe ali zaradi strahu pred nenapredovanjem. 13 
anketirancev ali 45 % se odloči za koriščenje dopusta namesto bolniške odsotnosti zaradi 
drugih vzrokov, med katerimi so navedene dolge čakalne vrste, odsotnost zdravnika, 
enodnevni pregledi, manjši prehlad, 4 anketiranci pa niso navedli konkretnega vzroka za 
tako odločitev. 
 






Mnenje anketiranih o tem, kako dobro podjetje skrbi za nagrajevanje zaposlenih, ki zelo 
malo ali sploh ne koristijo bolniške odsotnosti, je prikazano v grafikonu št. 9, in sicer med 
anketiranci prevladuje mnenje, da podjetje sploh ne nagrajuje zaposlenih, saj se jih je kar 
52 % odločilo za tak odgovor, 16 % jih meni, da podjetje zelo slabo nagrajuje, da slabo 
nagrajuje, se jih je odločilo 18 %, 13 % jih meni, da dobro, 2 % pa jih meni, da podjetje 
zelo dobro skrbi za nagrajevanje zaposlenih, ki zelo malo ali sploh ne koristijo bolniške 
odsotnosti. 
 







Iz odgovorov na vprašanje, kaj bi vas prepričalo, da bi prišli na delo v primeru laţje 
bolezni, je razvidno, da bi 22 anketirancev prepričala denarna nagrada, teh je 34 %, za 4 
anketirance ali 6 % bi zadoščala pohvala, največ anketirancev, in sicer 33 ali 52 %, pa bi 
se za to odločilo zaradi dobrih odnosov s sodelavci. 3 anketiranci se za to moţnost ne bi 
odločili, 2 pa sta navedla druge vzroke. 
 






Na vprašanje, kaj vas najbolj motivira za delo, se je 44 % ali 28 anketirancev odločilo, da 
jih pri delu najbolj motivira plača, za 26 % ali 17 anketrianih so dobri odnosi med 
sodelavci najboljši motivator, 11 % ali 7 anketiranih se je odločilo za varnost zaposlitve, 
moţnost samostojnosti pri delu je glavni motivator za 8 % ali 5 anketirancev, zanimivo in 
raznovrstno delo motivira 6 % ali 4 anketirane, moţnost napredovanja pa je motivator za 
2 anketiranca, kar predstavlja 3 % od vseh anketiranih, dobri delovni pogoji pa so 
motivator za 2 % anketiranih. 
 






Z anketo sem med zaposlenimi na PE Kranj ţelela ugotoviti, kateri so najpogostejši vzroki 
za njihovo odsotnost, pridobiti oceno njihovega zadovoljstva na delovnem mestu, kako so 
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zadovoljni s svojim delom, z delovnimi pogoji, kako so zadovoljni s sodelavci, nadrejenimi, 
s plačilom za svoje delo, z napredovanjem, z moţnostjo izobraţevanja, ali se zavedajo, da 
so pomemben člen v organizaciji. Ugotoviti sem ţelela tudi njihovo mnenje o tem, ali je 
njihovo delo stresno in kako dobro podjetje skrbi za njihovo zdravje. Ţelela sem tudi 
ugotoviti, kaj jih motivira za delo, kako so zadovoljni z nagrajevanjem njihove prisotnosti 
na delu in nekoriščenja bolniške odsotnosti in s tem preveriti hipotezo, da Pošta Slovenije 
d.o.o., PE Kranj zagotavlja zaposlenim prijetno in varno delovno okolje z dobrim plačilom, 
moţnostjo napredovanja in izobraţevanja. 
 
Ugotovila sem, da je s svojim delom zadovoljnih več kot 70 % zaposlenih, polovica jih je 
zadovoljnih z delovnimi pogoji. 70% jih je zadovoljnih z odnosi med sodelavci, 68 % pa s 
svojim nadrejenim, manjše zadovoljstvo prevladuje pri plačilu za delo, nezadovoljni pa so 
z moţnostjo napredovanja in z izobraţevanjem, pa tudi s tem, kako podjetje skrbi za 
njihovo zdravje. Rezultati glede vzrokov za odsotnost so potrdili prikazane podatke v 
strukturi odsotnosti PE Kranj,in sicer, da je bil v letu 2010 najpogostejši razlog za njihovo 
odsotnost izraba letnega dopusta, drugi najpogostejši pa bolniška odsotnost, med katero 
prevladuje lastna bolezen, sledita pa ji nega otroka in poškodba pri delu. Ugotovila sem, 
da zaposleni bolniške odsotnosti ne izkoriščajo za druge namene, po drugi strani pa se jih 
vedno več odloča koristiti dopust namesto bolniške, saj jim nadomestilo v času bolniške 
predstavlja preveliko izgubo osebnega dohodka. Dopust koristijo tudi v primerih manjšega 
prehlada, enodnevnega zdravniškega pregleda ali pa v primerih odsotnosti osebnega 
zdravnika in predolgih čakalnih vrst. 
 
Glede na podatek, da v lanskem letu kar 19 % od vseh vprašanih ni bilo odsotnih zaradi 
bolezni, 41 % pa manj kot en teden, je presenetljiv podatek, da je na vprašanje, kako 
dobro podjetje skrbi za nagrajevanje zaposlenih, ki zelo malo ali sploh ne koristijo 
bolniške odsotnosti, več kot polovica vprašanih odgovorila, da sploh ne nagrajuje, da zelo 
slabo pa 16 %. 
 
V primeru laţje bolezni bi na delo prišlo kar 92 % vseh vprašanih, in sicer 52 % zaradi 
dobrih odnosov s sodelavci, denarna nagrada bi prepričala dobro tretjino, nekaterim pa bi 
zadoščala le pohvala. Zaposlene, ki so izpolnili anketo, najbolj motivira plača, sledijo dobri 
odnosi s sodelavci, varnost zaposlitve, moţnost samostojnosti pri delu, zanimivo in 
raznovrstno delo, moţnost napredovanja ter dobri delovni pogoji. 
 
5.2 PREDLOGI ZA IZBOLJŠANJE STANJA 
 
S pomočjo ankete med zaposlenimi na PE Kranj sem ugotovila, da delavci niso zadovoljni 
z moţnostjo napredovanja in izobraţevanjem, prav tako niso zadovoljni z nagrajevanjem 
zaposlenih, ki zelo malo ali sploh ne koristijo bolniške odsotnosti, nezadovoljni pa so tudi s 
tem, kako podjetje skrbi za njihovo zdravje. Več kot polovica oziroma 67 % pa jih meni, 
da je njihovo delo stresno.  
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Čeprav je v PE Kranj v zadnjih treh letih uspelo zmanjšati bolniško odsotnost, predvsem 
zaradi poostrenega nadzora in kontrole bolniške odsotnosti na domu, bi predlagala, glede 
na rezultate ankete, da PE Kranj več pozornosti nameni delavcem, ki so prisotni na delu, 
ki ne izkoriščajo bolniške odsotnosti, s tem, da se uvede denarno nagrajevanje ali 
praktično nagrajevanje teh delavcev. Zagotovo pa bi nekaterim delavcem veliko pomenila 
tudi pohvala in objava le-te v internih glasilih.  
 
Pošta Slovenije in s tem PE Kranj sicer veliko vlagata v izobraţevanje kadra, saj je bilo v 
letu 2010 v PE Kranj organiziranih kar 75 oblik izobraţevanja. Ta izobraţevanja so 
namenjena predvsem kvalitetnejšemu opravljanju del in nalog, tehnološkemu 
prilagajanju, informacijskemu prilagajanju zaradi novih računalniških programov, vendar 
niso namenjena vsem delavcem. Pridobljena znanja so prenesena na ostale delavce preko 
inštruktorjev, ki so se udeleţili izobraţevanja. Potrebno bi bilo organizirati različne tečaje 
(računalniške, jezikovne), ostala izobraţevanja za vse delavce oziroma za tiste, ki si to 
ţelijo, saj bi si s tem utrdili in razširili znanje, ki ga vsakodnevno potrebujejo za delo, 
pomenilo pa bi tudi osebno rast in samozadovoljstvo. 
 
Porast bolniške odsotnosti na Pošti Slovenije kot celota in odstopanje od povprečja v 
Republiki Sloveniji za 31 %, pomeni, da spada dejavnost Pošte Slovenije med 
najnevarnejše. Odstopajo tudi bolniške odsotnosti zaradi duševnih motenj na ravni Pošte 
Slovenije, zato so v PE Celje začeli s programom podpore zaposlenim (PPZ/EAP) za 
prepoznavanje in obvladovanje stresa na delovnem mestu. Uvedbo tega programa bi 
predlagala tudi na PE Kranj, saj kar 67 % vseh anketiranih meni, da je njihovo delo 
stresno. Pogovori s svetovalci, strokovnjaki nam lahko veliko pomagajo pri reševanju 
teţav tako sluţbenih kot osebnih, saj so v program vključeni tudi druţinski člani 
zaposlenih.  
 
Veliko vlogo pri zmanjšanju bolniških odsotnosti imamo tudi zaposleni v smislu 
odgovornosti za lastno zdravje. Pri tem je pomembna tudi fizična aktivnost, zato bi 
predlagala razširitev moţnosti rekreiranja v večih krajih, več financiranja ali sofinanciranja 
pri najemu športnih objektov z moţnostjo rekreiranja za zaposlene v PE Kranj. 
 
Predvsem zaradi razgibanega urnika dela, delovnih sobot, bi predlagala pridobitev 
certifikata druţini prijazno podjetje, kar bi pomenilo laţje usklajevanje druţinskega in 





Cilj vsakega podjetja je na trgu dosegati dobre rezultate, za katere so zasluţni tako 
delavci kot vodstvo. Zaradi različnih vrst odsotnosti, predvsem pa zaradi bolniške 
odsotnosti, se podjetja vsakodnevno srečujejo z nalogo nadomeščanja odsotnih delavcev 
in s tem zagotavljanja nemotenega delovnega procesa. Odsotnost z dela zaradi bolezni 
pomeni za delavca niţji osebni dohodek, za delodajalca pa izplačilo bolniških nadomestil 
predstavlja velik strošek. Zagotavljanje dobrih delovnih pogojev, uspešno motiviranje 
zaposlenih na eni strani, na drugi pa ustvarjati takšne delovne pogoje, da bodo zaposleni 
ne le zadovoljni na delovnem mestu, ampak tudi delovno uspešni, je ena najteţjih nalog 
vodstva vsakega podjetja.  
 
Namen diplomske naloge je bil v prvem delu predstaviti pojem absentizma, predstaviti 
vrste absentizma in pravice ter obveznosti, ki izhajajo iz le-teh. Razlage absentizma so 
različne in odvisne od avtorjev in njihovih pristopov k razlagi. Skupno vsem razlagam pa 
je, da absentizem oziroma odsotnost z dela pomeni, da delavec zaradi kateregakoli vzroka 
ne opravlja svojega dela. Za delodajalca to pomeni najprej organizacijski problem, saj je 
potrebno zagotoviti zamenjavo odsotnega delavca za nemoten delovni proces, prav tako 
pa tudi strošek, saj delavcu pripada nadomestilo za čas odsotnosti. Nadomestila so 
različna in odvisna od vrste odsotnosti, pravice do nadomestila pripadajo delavcu po 
zakonu, dodatno pa so urejene še s kolektivnimi pogodbami. Bolniška odsotnost (lastna 
bolezen, poškodba pri delu ali izven dela, nega druţinskega člana), odsotnost zaradi 
dopusta (letni dopust, izredni plačan ali neplačan dopust, starševski dopust), odsotnost 
zaradi osebnih okoliščin, praznovanja, zaradi zdravstvenih razlogov, opravljanja funkcije 
ali obveznosti po posebnih zakonih in izobraţevanje, so različne vrste odsotnosti opisane v 
tem poglavju. 
 
Največji problem predstavlja zdravstveni absentizem, ki ima negativne posledice za vse 
vpletene, bolniška odsotnost za delavce pomeni zmanjšanje osebnega dohodka, izguba 
delovnih navad, vpliva na nezadovoljstvo prisotnih delavcev, za delodajalca pomeni 
strošek za plačilo nadomestil, za nadomestne delavce, pomeni organizacijske teţave, na 
ravni drţave pa zmanjšanje bruto domačega proizvoda. Ker pa bolniška odsotnost ni le 
posledica bolezni, ampak velikokrat tudi posledica nezadovoljstva na delovnem mestu, 
slabih delovnih pogojev, nemotiviranosti, je potrebno za zmanjšanje bolniške odsotnosti 
sprejeti vrsto ukrepov v smeri povečanja delovne motivacije, zagotavljanja dobrih 
delovnih pogojev s strani delodajalcev, delavci pa morajo prevzeti skrb za svoje zdravje.  
 
Namen diplomske je bil predstaviti problem absentizma v podjetju Pošta Slovenije d.o.o., 
PE Kranj, kjer sem zaposlena, predstaviti kadrovsko strukturo, strukturo odsotnosti in 
reševanje problema odsotnosti v podjetju. Najpogostejši vzrok za odsotnost z dela v letu 
2010 je bila izraba letnega dopusta, za 530 zaposlenih PE Kranj je bilo v letu 2010 
planiranih 16125 dni letnega dopusta. Ves planiran letni dopust je bil koriščen v 
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zakonskem roku, kar je posledica dobre komunikacije, dobre organizacije dela, 
medsebojnega sodelovanja upravnikov in kadrovske sluţbe ter medsebojnih dogovorov in 
usklajevanj med sodelavci po posameznih poštnih enotah in kaţe na dobre medsebojne 
odnose med delavci in nadrejenimi. Drugi najpogostejši vzrok odsotnosti z dela pa je 
bolniška odsotnost. Ugotovila sem, da je reševanje problema bolniške odsotnosti 
usmerjeno k poostrenemu nadzoru in povečanju števila kontrol bolniškega staleţa na 
domu. Pošti Slovenije PE Kranj je uspelo v zadnjih treh letih sicer zniţati bolniško 
odsotnost, vendar je vprašanje časa, kdaj se bo zopet začela zviševati. Preveč poudarka 
je na zmanjšanju bolniških odsotnosti, njihovemu nadzoru in spremljanju, premalo pa je 
poudarka na povečevanju prisotnosti na delu, na motivaciji prisotnega delavca, 
nagrajevanju delavcev, ki niso bili v določenem obdobju odsotni zaradi bolniške, kar se je 
v nekaterih podjetjih pri nas in v tujini izkazalo za dobro rešitev zmanjševanja odsotnosti. 
Motiviranje zaposlenih z nagrajevanjem koristnih predlogov, z nagrajevanjem delavcev, ki 
v preteklem letu niso koristili bolniške, mesečna nagrada zaposlenim za prisotnost, 
pridobljeni certifikat, ki pomeni druţinam prijazno podjetje, so le nekateri primeri, s 
katerimi podjetja pri nas in v tujini motivirajo zaposlene in s tem povečujejo njihovo 
zadovoljstvo na delovnem mestu, njihovo pripadnost podjetju, kar posledično zmanjšuje 
bolniško odsotnost. 
 
Cilj diplomske naloge je bil s pomočjo raziskave med zaposlenimi ugotoviti oceno 
zadovoljstva na delovnem mestu. Ţelela sem ugotoviti njihovo mnenje o tem, ali je 
njihovo delo stresno in kako dobro podjetje skrbi zdravje zaposlenih, ter ugotoviti, kaj jih 
motivira za delo, kako so zadovoljni z nagrajevanjem njihove prisotnosti na delu in 
nekoriščenja bolniške odsotnosti in s tem preveriti hipotezo, da Pošta Slovenije d.o.o., PE 
Kranj zagotavlja zaposlenim prijetno in varno delovno okolje z dobrim plačilom, moţnostjo 
napredovanja in izobraţevanja. 
 
Rezultati raziskave, trditev, da Pošta Slovenije d.o.o., PE Kranj zagotavlja zaposlenim 
prijetno in varno delovno okolje z dobrim plačilom, moţnostjo napredovanja in 
izobraţevanja, potrjujejo le delno. Dobri delovni pogoji, odnosi s sodelavci in nadrejenimi, 
ter zadovoljstvo s plačilom za svoje delo potrjujejo prvi del trditve. Medtem pa rezultati 
raziskave kaţejo, da zaposleni niso zadovoljni z moţnostjo napredovanja in izobraţevanja 
in drugega dela trditve ne podpirajo. S trditvijo, da je njihovo delo stresno, se strinja ali 
popolnoma strinja 67 % anketiranih. 
 
Iz rezultatov raziskave v večini primerov izstopata dva dejavnika, in sicer denar in dobri 
medsebojni odnosi, zato bi predlagala glede na rezultate ankete, da bi podjetje Pošta 
Slovenije d.o.o, PE Kranj v prihodnje še več pozornosti namenilo motiviranju zaposlenih, 
predvsem denarnemu ali praktičnemu nagrajevanju delavcev, ki ne izkoriščajo bolniške 
odsotnosti, zagotovo pa bi delavcem veliko pomenila tudi ustna pohvala, pohvala v 
internih glasilih, kar bi še bolj povečalo njihovo zadovoljstvo na delovnem mestu ter 
povečalo njihovo pripadnost organizaciji. Podjetje mora še naprej zagotavljati dobre 
delovne pogoje, graditi na medsebojnem sodelovanju, na dobrih odnosih in komunikaciji 
med zaposlenimi, upravniki in kadrovsko sluţbo, saj je bolniška odsotnost velikokrat 
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posledica slabih medsebojnih odnosov, slabih delovnih pogojev in nemotiviranosti za delo. 
Tak pristop je prijaznejši do zaposlenih in bi poleg kontrole in nadzora še bolj zmanjšal 
bolniško odsotnost z dela in motiviral zaposlene. Ključno pri reševanju problema vseh vrst 
odsotnosti je v sodelovanju med delavci in vodstvom podjetja, na dobri medsebojni 
komunikaciji, pri tem se morajo delavci zavedati, da je skrb za zdravje v prvi vrsti njihova, 
in najprej sami poskrbeti za svoje zdravje, podjetja pa delavcem omogočiti dobre delovne 
pogoje in najti načine motiviranja, s katerimi bodo delavce prepričali, da bodo svoje delo 
radi in dobro opravljali., da bodo zadovoljni in uspešni na delovnem mestu. 
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Priloga 1: Anketa odsotnost z dela 
 
ANKETA ODSOTNOST Z DELA 
 
Anketa je namenjena ugotovitvi najpogostejših vzrokov za odsotnost z dela, oceniti 
zadovoljstvo zaposlenih na delovnem mestu in ugotoviti, kaj zaposlene najbolj motivira za 
delo. Anketa je anonimna, podatke bom uporabila izključno za namene diplomske naloge. 







a) Od 20 do 30 
b) Od 31 do 40 
c) Od 41 do 50 
d) Od 51 in več 
 
3. Izobrazba  
a) IV. Stopnja 
b) V.  Stopnja 
c) VI.  Stopnja 
d) VII. Stopnja 
 






5. Ocena zadovoljstva na delovnem mestu 
 
Za spodaj naštete trditve, na lestvici od 1 do 5 ocenite vaše zadovoljstvo, pri čemer se 
pomembnost kriterija stopnjuje on 1 do 5 in sicer 1 – sploh se ne strinjam, 5 – popolnoma 
se strinjam. 
 
S svojim delom sem zadovoljen 1 2 3 4 5 
Zadovoljen sem z delovnimi pogoji 1 2 3 4 5 
Zadovoljen sem z odnosi med sodelavci 1 2 3 4 5 
Zadovoljen sem s svojim nadrejenim 1 2 3 4 5 
Zadovoljen sem s plačilom za svoje delo 1 2 3 4 5 
Zavedam se, da sem pomemben člen v naši 1 2 3 4 5 
organizaciji, da vsi pripomoremo k dobremu poslovnemu           
Rezultatu in uresničevanju            
ciljev in poslanstva organizacije           
Imam dovolj moţnosti za napredovanje  1 2 3 4 5 
Imam dovolj moţnosti za izobraţevanje 1 2 3 4 5 
Moje delo je stresno 1 2 3 4 5 
Podjetje dobro skrbi za zdravje zaposlenih 1 2 3 4 5 
 
6. Najpogostejši vzroki za odsotnost z dela 
 
Na lestvici od 1 do 5 ocenite pogostost odsotnosti z dela za preteklo leto (2010) za spodaj 
navede vzroke, pri čemer pomeni 1 - manj kot en teden, 2 – en teden, 3 – dva tedna, 4 – 
tri do štiri tedne, 5 – nad 30 dni. 
 
Lastna bolezen 1 2 3 4 5 
Poškodba pri delu 1 2 3 4 5 
Poškodba izven dela 1 2 3 4 5 
Nega otroka  1 2 3 4 5 
Nega oţjega druţinskega člana 1 2 3 4 5 
Spremstvo bolnega druţinskega člana 1 2 3 4 5 
Redni dopust 1 2 3 4 5 
Izredni neplačani dopust 1 2 3 4 5 
Starševski dopust (porodniški, očetovski, dopust za 1 2 3 4 5 
nego in varstvo otroka, posvojiteljski)           
Plačana odsotnost zaradi osebnih okoliščin 1 2 3 4 5 
(poroka, smrt svojcev, hujše nesreče)           
Odsotnost zaradi opravljanja funkcije ali obveznosti 1 2 3 4 5 
po posebnih zakonih           








Če je vaš odgovor DA, kakšni so vzroki za takšno odločitev: 
a) Ne dobim dopusta 
b) Drugo______________________________________________ 
 




Če je vaš odgovor DA, kakšni so vzroki za takšno odločitev: 
a) Manjši osebni dohodek 
b) Strah pred izgubo sluţbe 
c) Strah pred nenapredovanjem 
d) Drugo______________________________________________________________ 
 
9. Kako dobro podjetje skrbi za nagrajevanje zaposlenih, ki zelo malo ali sploh 
ne koristijo bolniške odsotnosti 
a) Zelo dobro 
b) Dobro 
c) Slabo 
d) Zelo slabo 
e) Sploh ne nagrajuje 
 
10. Kaj bi vas prepričalo, da bi prišli na delo v primeru laţje bolezni? 
a) Denarna nagrada 
b) Pohvala 
c) Dobri odnosi s sodelavci 
d) Drugo (vaši predlogi) _______________________________________________ 
 
11. Kaj vas najbolj motivira za delo? 
a) Plača 
b) Varnost zaposlitve  
c) Moţnost napredovanja 
d) Dobri odnosi s sodelavci 
e) Dobri delovni pogoji 
f) Moţnost samostojnosti na delu 
g) Zanimivo in raznovrstno delo 
h) Drugo (vaši predlogi)________________________________________________ 
_________________________________________________________________ 
 
